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OZET

ORGUTLERDE KADIN CALISANLARIN KARSILASTIKLARI CAM TAVAN
ENGELI: ORTA VE BUYUK OLCEKLI OTEL iSLETMELERINDE BiR
ARASTIRMA

Cam tavan, kadinlarin yetenek ve basarilarinin goz ardi edilerek kadinlar1 isletme
icerisinde daha iist basamaklara ¢ikmaktan alikoyan, goriinmez ve kirilmaz bir engeldir.
Cam tavan, diger sektordeki isletmelerde oldugu gibi otel isletmelerinde de oldukca
onemli bir sorundur. Otel isletmelerinde goriilecek cam tavan engelleri, kadin
calisanlarin saglayabilecekleri katkilar1 engelledigi gibi, is tatminsizli ve isletmeye
baghligin azalmasi, isi birakma ve ise devamsizlik gibi isletmenin verimliligi dogrudan

etkileyecek sorunlar yaratacaktir.

Bu noktadan hareketle; bu calismada, cam tavan sendromunun boyutlar1 tespit
edilip, nedenleri ve sonuclar1 ortaya konulmus, ¢O6ziim Onerileri ve stratejiler
sunulmustur. Ayrica, turizm sektoriinde cam tavan sendromunun boyutlarinin ve
nedenlerinin tespit edilebilmesi i¢in, Istanbul Ilinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli
otel isletmelerinde bir aragtrma yapilmistir. Buna gore, otel isletmelerinde calisan

kadinlarin bir cam tavan engeli ile kars1 karsiya olduklar1 tespit edilmistir.
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ABSTRACT

GLASS CEILING BARRIER FOR WOMEN IN ORGANIZATIONS:
A RESEARCH AT MEDIUM AND LARGE SCALE HOTEL
ESTABLISHMENTS

Glass ceiling is an invisible and unbreakable barrier which restrains women
workers from building a carrier in a hotel establishment with ignoring women skills and
successes. Glass ceiling is a serious problem in hotel enterprises as well as in other
sectors. Glass ceiling barriers in hotel enterprises blocks the advantages which women
workers might make, and that also makes troubles which affects directly productivity of

hotels such as making work dissatisfaction, work quiting, and work absence.

In this research, dimensions of glass ceiling syndrome are determined, reasons and
results of the syndrome are explained, and solutions and strategies are offered. Also, for
definding dimensions and reasons of glass ceiling syndrome in tourism sector, a
research is made in several hotels which are five and four stars in Istanbul. According to
this, in hotel enterprises, women workers are confronted with glass ceiling barrier is

defined.
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ONSOZ

Otel isletmelerinin faaliyetlerini saghkli bir sekilde yiiriitmesi i¢in personelin
bilgi, birikim, yetenek ve is tecrilbbesinden verimli bir sekilde faydalanmasi
gerekmektedir. Kadin isgiiciiniin yogun olarak istihtam edildigi otel isletmelerinde
yasanan cam tavan engellerinin personelin bilgi, birikim, yetenek ve is tecriibesinden
verimli bir sekilde faydalanilamamasina neden oldugu diisiiniilirse, cam tavan
engelerinin otelcilik sektoriinde kalite ve verim diisiikliigliniin yaninda maliyet
artiglarina da neden oldugu kabul edilebilir. Ayrica bu konunun makro diizeyde iilke
ekonomisini de etkilemesi, benim bu konuyu tez konusu se¢memde biiyiikk rol

oynamistir.

Bu zorlu ¢alismanin her asamasinda bilimsel katki ve yardimlarini esirgemeyen
basta tez damsmamm Yrd.Dog¢.Dr. Sule Aydin TUKELTURK hocama, 6zveri ve
sabirlarindan dolayi, yapilan anketlerin istatistiki verilerinin degerlendirilmesi ve
yorumlanmas: konusunda Ogr. Gor. Bahattin HAMARAT hocama tesekkiirlerimi

sunarim.

Egitimimin her doneminde biiyiik desteklerini benden esirgemeyen sevgili annem
Hava SEZEN ve babam ibrahim SEZEN basta olmak iizere sevgili kardeslerim Hiiseyin
SEZEN, Yesim KARAKURT ve Salih SEZEN’e gostermis olduklar1 giiven, destek ve
sabir nedeniyle tesekkiirii bor¢ biliyorum. Ayrica tez yazim asamasinda psikolojik
destegini benden esirgemeyen degerli arkadasim Yeliz DEMIRBAS’ a tesekkiirlerimi

sunarim.



GIRIS

Otel isletmeleri emek yogun olarak faaliyetlerini devam ettirirler ve kadmn
isgiiciinii yogun olarak biinyelerinde barindirirlar. Tarihsel siire¢ igerisinde toplumlar
arasinda farkhilik gosterse de hemen hemen her toplumda ve her donemde var olan
kadinlarin ikinci planda kalmishg: orgiitlerde de kendisini gostermektedir. Giiniimiizde
kadinlar egitim, deneyim ve mesleki agidan yeterli olsalar bile erkeklerden daha az

yonetim ve seflik gorevlerinde bulunabilmektedirler.

Varlig1 bilinen ancak adi konulamayan sebeplerden ilk kez 1986 yilinda Hymovitz
ve Schelhardt tarafindan Wall Street Journal de ‘Is Yasaminda Kadin’ konulu bir

haberde ‘Cam Tavan’ olarak bahsedilmis ve bu sekilde adlandirilmastir.

Kadin iggiiciiniin yogun olarak yer aldig1 konaklama isletmelerinde, faaliyetlerin
saglikli bir sekilde yiirlimesi i¢cin personelin bilgi, birikim, yetenek ve is tecriibesinden
verimli bir sekilde faydalanmasi gerekmektedir. Otel isletmelerinde iist diizey yonetim
kademeleri gibi 6nemli konularda kadm yoneticilere sirf kadin olduklar: i¢cin uygulanan
engeller isletmeleri telafisi imkansiz  zararlara yOnlendirebilecek nitelikte
olabilmektedirler. Bu bakis acisindan hareketle arastirmada; otel isletmelerinde yasanan
cam tavan engelleri, isgorenin cam tavan kavrami hakkindaki diisiinceleri ve otel
isletmelerinde yasanan cam tavan engellerinin iggorenler iizerindeki etkisinin ortaya
cikarilmasi amaclanmistir. Amaca ulagsmak icin, Istanbul ilinde bulunan dort ve bes

yildizl1 otel isletmelerine bir arastirma gerceklestirilmistir.

Tez calismasi, temel olarak; li¢ bolimden meydana gelmistir. Tezin ilk iki bolimii
kuramsal bilgilerden olusmaktadir. Uciincii boliim ise, elde edilen bilgilerden olusan ilk

iki boliime dayanarak yapilan arastirma ile ilgili bilgileri ve bulgular1 igermektedir.
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Birinci boliimde; esas olarak, cam tavan kavramu ile ilgili temel tanimlar iizerinde
durulmustur. Oncelikle; kadinlarmn yonetici olmalari 6niindeki engellerden bahsedilmis,

daha sonra ise cam tavan kavrammin; tamimi, 6zellikleri, uygulanma siireci ve hedef

kitleleri incelenmis ve cam tavani kirmaya yonelik kariyer stratejileri incelenmistir.

Ikinci boliimde; otel isletmelerinin genel 6zellikleri, otel isletmelerinde yasanan
cam tavan engelleri incelendikten sonara, otel isletmelerinde yasanan cam tavan

engellerinin bireysel ve orgiitsel sonuclar1 incelenmistir.

Aragtirmanin iiciincii ve son boliimiinde, Istanbul ilinde faaliyet gosteren dort ve
bes yildizli otel isletmelerinde yapilan arastirma ile ilgili veriler ve bulgulara yer
verilmistir. Bu boliimde; oncelikle, kuram ile uygulama arasinda bir bag kurulduktan
sonra; arastirmanin amaci, kapsami ve sinirhiliklari, varsayimlari, yontemi agiklanmis ve

son olarak arastirma bulgularina ve arastirma sonucuna yer verilmistir.



BiRINCi BOLUM

KADINLARIN KARSILASTIKLARI KARIiYER ENGELLERi, CAM
TAVAN SENDROMU VE iLGiLi KAVRAMLAR

1. KARIYER ENGELi KAVRAMI VE KADINLARIN YONETICi
OLMALARININ ONUNDEKI ENGELLER

Is yasaminda cahsanlar kariyerlerinin ¢esitli noktalarinda engellerle
karsilasabilmektedirler. Kariyer Engeli Kavrami; bir bireyin calisjma yasaminda
bekledigi yiikselme, yetki, prestij, licret gibi sonuclar1 elde edebilmesinin Oniinii kesen
ve kendisinden kaynaklanmayan etkenleri ifade etmek icin kullanilan bir kavramdir

(Anafarta vd. 2008: 115).

Tarihsel gelisim igerisinde, toplumsal yasamda siirekli ikinci planda kalan kadinin
is yasaminda da durumu farkli olmamistir; is hayatinda kadin ‘yedek isgiicii’ olarak
goriilmiistiir. Diinya’da ve Tiirkiye’de niifusun yaklasik yarisini olusturmasina karsin
kadinlar, caligma yasaminda erkeklerle ayni oranlarda temsil edilmemislerdir.
Firmalarin yonetimlerinde, 6zellikle iist diizeylere ¢ikildik¢a kadinlarin sayisi erkeklerin

sayisina oranla son derece sinirlt kalmistir (Uzun 2005:23).

Yonetici, kar ve riski bagkalarina ait olmak {izere mal ve hizmet ortaya koymak
icin iiretim faktorlerini tedarik eden ve bunlar1 belli bir ihtiyaci karsilama amacina
yonelten kimsedir. Yoneticilerde bulunmasi gereken nitelikler zaman igerisinde
degisiklikler gostermistir. Kimi zaman teknik yetenekler, kimi zaman ise beseri ya da
kavramsal nitelikler onemli olmustur. Ust kademe yoneticilerin ihtiyac duydugu

nitelikler daha cok kavramsal, beseri ve teknik olarak sinirlanirken, alt kademe
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yoneticilerinin ihtiya¢ duydugu nitelikler ise daha ¢ok, teknik, beseri, kavramsal olarak
degisir. Yonetim kavraminin icinde, basta insanlar var olmak iizere, liretim faktorlerinin
amaglar dogrultusunda etkin ve verimli olarak yonlendirilmesi s6z konusudur. S6z
konusu faaliyetleri koordine eden kisiler ise yoneticiler olmaktadir. Yalnizca kendi
ithtiyaglarmi gidermek i¢in tek basina calisan bir terzi, bakkal, kuru temizlemeci bir
girisimei olmasma ragmen yonetici degildir. Ciinkii yonetici, emrine verilmis bir grup
insanm1 belirli bir takim amaglara ulastirmak i¢in ahenk ve isbirligi icinde yonlendiren

kisidir (Baskonak 2006: 9).

1970’li yillarin basinda yonetimde kadinlara iligkin konular arastirilmaya
baslanmis ve arastirmalar sonunda ii¢ soruya cevap bulmak i¢in incelemeler yapilmistir.
Yapilan ilk arastirmalarda “kadinlar yonetici olabilir mi ?” sorusuna yanit aranmi§ ve
sorunun temel engeli yOnetsel pozisyonlara gelebilme hakkinin elde edilememesi
seklinde ifade edilmistir. 1970’1i yillarin ikinci yarisindan itibaren ‘“kadin ve erkek
yoneticiler orgiitlerdeki liderlik davranislar1 acisindan farklilik gosterirler mi?” sorusu
giindeme gelmistir. S6z konusu donemdeki arastirmalarda erkek ve kadin yonetici
davranislarindaki tutum ve davramislarda farklilik olup olmadigi arastiridmis ve daha
cok karsilastirmali arastirma yapilmistir. 1980’lerden giiniimiize kadar ise ‘“kadinlar
neden iist diizey yoOnetsel pozisyonlara gelemiyorlar ?” sorusu giindeme gelmis ve

arastirmalari odak noktasi1 olmustur (Arikan 2003: 3).

Kadinin ekonomik anlamda is hayatina girisi, on dokuzuncu yiizyilin ikinci
yarisinda gerceklesen sanayi devrimi ile birlikte olmustur (Coskun 2004). Dénemin
kosullarina uygun olarak calisma yasaminda yerini alan kadin, zorlasan ekonomik
kosullar karsisinda ezilen sinifi olusturmustur. Kadin iscilerin, calisma yasamini
diizenleyen yasalarin cikarilmas: Ingiltere’de baslamis ve buradan diger toplumlara
yayilmistir. Ancak cikarilan yasalar, kavram ve igerik yoniinden ¢ok dar tutulmustur.
Kadinin, tcretli olarak caligmaya basladigi on dokuzuncu yiizyilin ikinci yarisinda
erkek isgiiciiyle esit goriillmemesinin ge¢cmisten gelen kadin-erkek esitsizligini devam

ettirdigi soylenebilir (Kocacik ve Gokkaya 2005: 196) .
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Ozellikle gegen yiizyihn ilk yarisinda karsi karsiya gelinen 1. ve II. Diinya
Savaglari, basta endiistri olmak iizere kadinin biitiin sektorlerde istihdamini arttiran
onemli bir faktor olmustur (Giirol ve Mersab 2007: 96). 1. ve II. Diinya Savaglari’nda,
erkek isgiiciiniin silah altina alinmasiyla birlikte ¢alisma alaninda kadinlar goriilmeye
baslanmistir. Savaglar ve yasanan ekonomik bunalimlardan sonra devletler, bireylerin
(kadin-erkek) ekonomik ve toplumsal yasama katilma alanlarini genisletmeye
baslamistir. Yayginlagsan ve gelisen endiistrilesme ile birlikte kadmnlara da yeni alanlar
yaratilmistir (Kocacik ve Gokkaya 2005: 196). Yasanan degisme ve gelismelerin kadina

aile ve toplum igerisinde yeni roller yiiklemesi ka¢cinilmaz olmustur denilebilir.

1981 yilinda yiiriirliige giren “Birlesmis Milletler Kadinlara Karst Her Tiirli
Ayirimeiligin Onlenmesi Sozlesmesi” ile kadinlara ekonomik, sosyal ve Kiiltiirel
alanlarda cinsiyete dayali olarak yapilan herhangi bir ayrim, mahrumiyet ve
kisitlamalarin ortadan kaldirilmasi ama¢lanmistir. Ancak kadinlarin ¢caligma yasaminda
ilerleme ve yiikseltilmede karsilastiklar1 esitsizlikler azalmamistir (Aytag 2000: 905).
Amerikan Sayim Biirosuna gore Amerika’da kurulmus olan tiim sirketlerin %28’inin
sahibi kadimnlardir. Fakat fortune 500 de yer alan sirketlerin yalnizca 6 tanesi kadinlar
tarafindan yonetilmektedir (Carol J. 2008 :78). Bilgiye dayanarak giiniimiiz toplumunda
kadina yonelik onyarginin hala mevcut oldugunu ve

kadinin kariyeri oniinde engel teskil ettigi soylenebilir.

Kadin calisanlarin kariyerlerinin, is yasamlarina basladiklar1 andan itibaren
“cikmaz” (dead end) kariyer yollarina yonlendirildikleri sebebiyle kadinlarin yoneticilik
kademesine bile ulasamadiklari, sonu¢ olarak da kariyerlerinin alt diizeyde plato halinde
oldugu dikkati cekmektedir (Aytac 2000: 905). Bircok hukuk okulunun ilk giiniinde

13

Ogrencilere saginiza ve solunuza bakin  yilin sonunda sadece biriniz burada
olacaksiniz” denir. Benzer bir mesaj Amerika’daki orta kademe kadin yoneticilere de
verilir “saginiza ve solunuza bakin kariyerinizin sonunda sadece biriniz burada
olacaksmiz”. Erkek is arkadaslariniz kariyerlerinin sonunda genel miidiir veya iist diizey

yonetici konumuna gelecekler (Morrison vd. 1987 :351). Kadina kariyerinin basinda
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kariyerinin son noktas: isaret edilerek iist diizey yOneticilige biiyiikk ihtimalle

ulasamayacaklar1 anlatilmaktadir denilebilir.

Kadin gerek yasal mevzuatta, gerekse uygulamadan kaynaklanan nedenlerle,
kamusal yasaminin tiim alanlarina yeterince katilamamaktadir. Kadinin ise girmesini ve
yiikselmesini etkileyen baslica faktor, kadmin asli gorevini eg ve anne olarak algilayan
cinsiyet¢i toplumsal degerlerin devam etmesidir. Boylece kadin, hem es ve ¢ocugunu
thmal ettigi endisesiyle, hem de fazla gii¢ sarf etmekten dolay: psikolojik olarak kendini
huzursuz hissederken, diger taraftan da isinden bekledigi doyumu alamamaktadir.
Sonug olarak kadinlar mesleki kariyer ile annelik, eslik arasinda ikilem yasamaktadirlar.
Kadmin toplumda hak ettigi yerini alabilmesi, onlar1 ¢calisjma yasamimda dezavantajli
konumdan ¢ikaracak onlemlerin alinmasi, onlara erkeklerle esit firsatlarin taninmasi ve

geleneksel zihniyetin kirilmasi ile miimkiindiir (Aytag 2000: 913).

Cesitli iilkelerdeki kadinlarin, yonetim kademelerindeki oranlarmin diistikliigi,
kadinlarin yonetimde, Ozellikle {iist diizey yOnetimde, yer almasmda problemler
oldugunun kanit1 olabilecek diizeydedir. Kadinlarin yonetimdeki oranlari; ABD’de %
2.4°0 ust yonetim olmak ilizere % 4, Japonya da yarisi iist diizey olmak iizere % 2,
Ingiltere de % 22 si iist diizey olmak iizere % 26, Finlandiya da ve Kanada da % 21,
Tiirkiye de saglikli veriler bulunmamakla beraber iist diizey kadin yonetici oranlarma
yonelik bazi arastirmalara gore % 4, bazilarma gore ise % 6.6’dir (Ozdevecioglu vd.
2003: 127). Ekonomik anlamda ¢aligma yasamina tarihsel siire¢ icinde erkeklerden daha
sonra ve daha zor kosullarda giren kadinlarin yonetim kademelerinde yer almalar1 ¢ok
daha uzun ve zorlu bir siireci gerektirmistir. Yapilan arastirmalar sonucu kadinlarin
yOnetici olmalarinin 6niinde birtakim engeller oldugu belirlenmistir. Bunlar; toplumsal
Onyargilar, aile i¢ci sorumluluklar, orgiit kiiltiirii, firsat esitliginin olmayisi, algi, cinsel

kalip yargilar1 ve cinsiyet ayrimciligidir.



1.1. TOPLUMSAL ONYARGILAR

Yonetici kadmlarin karsilastiklart problemlerden biri, toplumda var olan
genelleme ve Onyargilardir. Kadimnlara yakistirilan duygusallik, her zaman akilci
olamama, dar kapasiteli olup, cok yonlii diisinememe, insancillik, pasiflik gibi
ozelliklerin yoneticilikte olumsuz sonuglar dogurabilecegi seklinde yanlis ve yaygin bir
kanm vardir (Bediik 2005: 113). Sozii edilen 6nyargilar kadinin iist diizey yonetici olmasi

Oniinde engel teskil edebilmektedir.

Cagdas toplum seviyesine ulasmis ya da ulagsma ¢abasinda olan toplumlarda kadin
yoneticilerle ilgili gelistirilmis pek cok Onyargi mevcuttur. Son yillarda ¢ok diisiik
oranlarda olsa da kadinlarin yonetsel seviyelere yiikselmesine ragmen, kadilarla ilgili
kariyer engeli hala etkili olmaktadir (Akoglan 1997: 19). S6z konusu durum Tiirkiye
acisindan degerlendirildiginde, Tiirkiye’de ¢ok giiclii bir ataerkil aile yapisi ve cinsiyet
ayirmmi kadin icin gecerli kurallar ve rolleri olusturmaktadir. Degisen sosyal, ekonomik

ve kiiltiirel etmenlere karsin degismeyen “kadin olma gergegi* kadmin tiim toplumsal

iliskilerini belirlemektedir. (Bediik 2005: 107).

Ingiltere’de 1986 yilinda Fellice N. Schwartz tarafindan yapilan *“Kadmn
Yoneticiler konulu bir arastirmada kadin yoneticilerle ilgili Onyargilar saptanmistir

(Akoglan 1997: 19). Bunlar:

° Kadin is yasaminda yer aldiginda is kadini, anne ve es olarak iiclii rol
oynamaktadir. YoOnetici olarak {ii¢lii dongii icinde isine yeterli zamani ayirmakta

zorlanmasi olduk¢a dogaldir.

° Kadinlar dogalar1 geregi duygusaldir ve duygusal yapr kadmnlarin kritik kararlar
almasin1 ve uygulamasini kritik sekilde etkileyebilir. Sozii edilen diisiinceye gore,
kadinlarin iist diizeyde Onemli kararlarin alindig1 pozisyonlarda karar verici olarak

bulunmalar1 onlarin giiclerini agan bir konu olarak kabul edilmekte ve hangi yonetim
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pozisyonunda olursa olsun bir kadinin, bu konumda olmas: yetki ve sorumlulugunda

bulunan faaliyetlerin aksamasina neden olacaktir.

Sonug olarak s6z konusu kani, kadinlarin iist diizey gorevler alabilmeleri 6niinde
oldukca biiyiik bir engel teskil etmektedir. Yoneticilik cogu zaman kadinlara yakisan bir
meslek olarak goriilmemistir. Var olan toplumsal dnyargilar1 kirarak yonetici pozisyona
yiikselmek isteyen kadinlar, cogu zaman kendi cinsel kimliklerini yok sayarak, erkek

degerlerini kabul etmek durumunda kalmiglardir (Giildal 2006:60).

1.2. AILE iCI SORUMLULUKLAR

Kadimnlarin yOnetici pozisyona yiikselmeleri konusunda karsilarmma c¢ikan
engellerden bir digeri kadinm aile icinde yiiklendigi sorumluluklardir. Calisma yasama,
kadina ekonomik bagimsizlik basta olmak iizere pek ¢ok avantaj saglamaktadir. Ancak
diger taraftan toplumda, geleneksel deger ve tutumlarin halen siiregelmesi nedeniyle

cesitli sorunlar1 da beraberinde getirmektedir (Kocacik ve Gokkaya 2005: 213).

Siiper kadin sendromu, isgiicli icerisinde yer alan, kariyer sahibi kadinlarin ev
icinde de annelik ve eslik roliiniin gereklerini yerine getirme ¢abasi i¢inde bulunduklar:
durumu anlatmak icin kullanilan bir kavramdir. Giiniimiizde ¢aligma yasamu ile aile
yasamu arasinda kalan kadm, iki Onemli roliin gereklerini tam anlamiyla yerine
getirmeye calisirken bir ikilemde kalmakta ve yasadigi ikilemin kadinin asiri rol
yiiklenmesine yol agtig1 goriilmektedir (Kocacik ve Gokkaya 2005: 213). Cocuk bakimi
ve ev isleri ile ilgili olarak kadinm iistlendigi aile i¢i sorumluluklar kadinlarin zaman ve
enerjilerinin biiyiik cogunlugunu alabilmektedir. Calisan kadinlar a¢isindan aile yasami
ve calisma yasamini bir arada dengeli olarak siirdiirebilmek onemlidir. Ancak kadinin

istlendigi annelik rolii cogu zaman diger rollerinden daha baskin gelebilir.
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Kadimlar, isletmelerin insan kaynaklari, yonetim bilgi sistemleri, finansman,
pazarlama, muhasebe, miithendislik ve ar-ge gibi c¢esitli boliimlerinde yonetici olarak
gorev almaktadirlar. Yapilan arastirmalarda yonetici kadmnlarin yas ortalamasmin 40
oldugu goriilmektedir. YoOnetici kadinlardan aym1 zamanda girisimci olanlarin
cogunlugu orta veya orta-iistii tabakadan ailelere mensuptur. % 70’1 evli olan yonetici
yaklasik % 60’1 cocuk sahibi degildir (Ozdevecioglu vd. 2003: 126). Sonug olarak
yonetici kadinlarin yas ortalamasi 40 olmasina ragmen %30’u evlenmemis, evlenenlerin
%601 ise ¢ocuk sahibi degildir. Bilgiler 1s1ginda yonetici kadinlarin evlenmekten ve
cocuk yapmaktan kagindiklar1 ve kariyerleri i¢in bir engel olarak gordiikleri kanisina

varilabilir.

Yasamu siiresince kadina bazi roller verilmistir. Bilindigi gibi rol bir sosyal islev
cevresinde kiimelenen birbiriyle iliskili davranig Oriintiisii olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Opprang ve Apu kadinin yedi temel roliinden bahsetmis ve bunlar1 annelik, eslik, ev
kadinligi, akrabalik, topluluk, mesleki ve bireylik rolleri olarak belirlemislerdir
(Goniillii ve Icli 2001: 85). Sozii edilen rollerden annelik ve eslik rolii kadinm aile ici

sorumluluklarinda diger rollere oranla daha baskindir.

Annelik rolii kadinin ¢ocugunu yetistirmesi ve topluma hazirlamasiyla ilgilidir.
Kadinin annelikle ilgili olarak beklenen rolleri elinden geldigince en iyi bi¢cimde
oynamasi beklenmektedir. Toplumsallagma siireci i¢inde kadin, annelik roliinii en iyi
bicimde gergeklestirmesi gerektigini 6grendigi icin annelik roliinii oynamaya hazirdir.
Kadinin ¢ocuk sahibi olmamasi, annelik roliinii iyi oynayamamasi ya da annelik roliinii

oynarken rol catigmasina girmesi kadinda kaygi yaratabilir.

Kadinlarin isgiiciine katilminda esas etken, bakmakla yiikiimlii olduklari
cocuklarmin olup olmamasidir. Eger kadinlarin evlerinde ¢ocuklari yoksa, tam zamanli
islere sahip olma olasiliklar1 daha yiiksektir. Ancak erkeklere kiyasla kadnlarm, biiyiik
boliimii yarim zamanl islerdedir (Kocacik ve Gokkaya 2005: 208). Cocuga bakma
yiikkiimliiliigiinii tistlenen kadin kariyerinden feragat etmesi sz konusu olabilirken,

erkegin kariyerine devam etmekte oldugu soylenebilir.
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Eslik rolii ise kadinin kocasina kars1 oynadigi roldiir. Kadn evlendigi erkegi mutlu
etmesi ve ona sadik kalmasi gerektigini 68rendigi icin eslik roliinii oynamaya hazirdir.
Evlenmemesi veya eslik roliinii oynarken engellerle karsilagsmasi, rol catismasi kadinda
kayg1 yaratabilir (Goniillii ve Icli 2001: 85). Konuda yapilan arastirma sonuglari, evlilik
ve ¢ocuklarin, kadinin ¢aligmasi ve kariyeri konusunda en biiyiik engel oldugunu ortaya
koymaktadir (Kocacik ve Gokkaya 2005: 208). Kadina verilen eslik ve annelik roliiniin
agwr yukiimliiliikleri kadinin kariyerinden vazgecmesine veya kariyerini kisitlamasina

neden olabilmektedir.

Tiirkiye’de egemen anlayisa gore, kadimin yeri evidir ve asli gorevi ev isi yaparak
kocasina ve cocuklarima bakmaktir. Bu yiizden kadmnin “disarida calismasi” asli
gorevlerine aykiridir. Kadinin ev disinda iicretli olarak caligmasi geleneksel ailelerde
s0z konusu degilken, 1950’lerden itibaren gelisen endiistrilesme ve endiistrilesmenin
sonucu kentlesmenin gerektirdigi yasam diizeyi sadece erkegin kazanci ile
karsilanamayacak derecede yiikselmektedir. Sonu¢ olarak kadinin da gelir getirici bir
iste calismasi zorunlulugu dogmaktadir (Kuzgun ve Sevim 2004:15). Kadinlarin isgiicii

icerisindeki oraninin artiginin bir nedeninin de zorunluluk oldugu sdylenebilir.

Ekonomik yetersizlik nedeniyle is hayatina atilan kadmlarimizin hem ev kadmi
olarak, hem anne olarak karsilastig1 sorunlar beraberinde, olumsuz is kosullarinin ve
toplumsal baskilarin iizerlerinde biraktig1 olumsuz etkiler, geleneksel toplum yapimiz
icinde calisan kadinm cok yonlii sorumluluklar ve sorunlar altinda kalmasma yol
acmaktadir. (Kakici, Eme¢ Ve Ucdogruk 2007: 21). Tiirkiye’de de kadimlarin
calismasima iliskin yapilmis calismalarin cogu, calisan kadimnlarin ev ve is yerinde
yasadiklar1 zorluklar1 saptamaya yoneliktir. Ansal (1996) tarafindan ¢alisan 38 kadinla
ayrmtili goriismeler yoluyla yapilan bir arastirmada, kadmlarin ¢ogu (27 kadin) maddi
zorunluluk olmasa c¢aligmaktan vazgecebileceklerini, evdeki yiiklerinin isyerinde
sorumluluk alma ve yiikselme konusunda isteksiz olmalarina neden oldugunu ifade
etmislerdir (Kuzgun Ve Sevim 2004: 17). Evde bir igboliimiiniin olmamasi kadinin hem
iste hem de evde caligmasini gerektirirken, erkek yalnizca iste ¢calisacaktir. Sonug olarak

kadin yogun temponun stresi altinda kalabilecektir.
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1.3. ORGUT KULTURU

Kadinlarin yonetici olmalarmin Oniindeki bir diger engelde oOrgiit kiiltiiriidiir.
Schein orgiit kiiltiiriinii, bir grubun disa uyum saglama ve i¢ biitiinlesme sorunlarini
¢ozmek i¢in olusturdugu ve gelistirdigi belirli diizendeki temel varsayimlar olarak
tanimlamistir (Eren 1998:86). John Van Maanen’e gore orgiit kiiltiirti, orgiitii olusturan
bireyleri paylastiklar: bilgi, aralarindaki bilgi aligverisi, orgiit icerisindeki rutin ve rutin

olmayan aktiviteler ile aciklamaktadir (Kose, Tetik ve Ercan 2001:227).

Ust kademe yoneticileri, uzun donemli gelecegi diisiiniirler ve genel cevre
egilimlerine ve organizasyonun bir uctan bir uca basarismma miidahale ederler. Ust
kademe yoneticileri aynt zamanda sirket kiiltiirini de etkilemektedirler

(http://www.akademikbakis.org). Sonu¢ olarak tepe yonetiminde erkeklerin yogun

olarak goriilmesi erkek egemen bir orgiit kiiltiiriiniin olusmasin1 saglayabilir. Erkek
egemen bir orgiit kiiltiiriiniin olugmas1 kadin calisanlar i¢in tepe yonetimine ulagmakta

engel teskil edebilir.

Gizem Uzun (2005) yiiksek lisans tez calismasinda; Gold ve Pringle (1989)’1n
yonetimde terfilerle ilgili caligmasi; erkek egemen bir ¢evrede kadinlara karsi tutumlarin
kadinlarin orgiitte ilerlemelerinin 6niinde biiyiik bir engel oldugunu gostermistir (Uzun
2005: 37). Kadin-erkek ayrimciliginin yogun olarak hissedildigi erkek egemen Orgiitler

kadin ¢alisanin kariyeri i¢in ciddi engeller teskil etmektedir.

1.4. FIRSAT ESITLIGININ OLMAYISI

Kadinlarin yonetici olmalarinin oniindeki diger bir engel ise erkek calisanlarla
aralarinda firsat esitliginin olmayisidir. Kadinin ¢alisma yasamina katilmasmin énemli
bir etken olan egitim ayn1 zamanda yonetsel seviyelere gelmelerinin de bir belirleyicisi

olmaktadir (Akoglan 1997:38). Genelde egitimde esit firsatlar ve 6zelde kadinlarin
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egitimi, kanunda belirtilen yasal haklarla giivence altina almmugtir. Milli Egitim Temel
Kanunu’nun Firsat Esitligi boliimiinde, “egitim imkani kadin ve erkek herkes icin
esittir, egitim kurumlar1 dil, din, irk, cinsiyet ayrimi gozetilmeksizin herkese agiktir”
ifadesiyle belirtilmistir. Boylece, kadinlar1 ve geng kizlar1 egitim hakkindan mahrum
birakacak yasal bir engel kalmamistir. Ancak, yillardir kadinlarin egitimi konusunda
kaydedilen ilerlemelere ragmen, kadmnlar ve gen¢ kizlar tiim egitim diizeylerinde

erkeklerin gerisinde kalmislardir (http://www.ksgm.gov.tr).

Kadin yoneticilerin sayisinin az olmasi, biiyiikk Olciide geleneksel cinsiyet
ayrimciligina dayali tutumlarin egitim alanina da yansimasi sonucu, egitimde firsat
esitliginin tam anlamiyla gercgeklestirilememesinin dogal sonucu olarak kadinlarin,
islerinin gerektirdigi bilgi ve beceriyle yeterince donatilamamis olmalarma baghdir
(Fidan, Isci ve Yilmaz 2007: 3). Toplumsal ve siyasal giicii elinde bulunduran gruplar,
giicii ellerinden alabileceklerinden korktuklar: i¢in, kendilerinden farkli olduklarini
diistindiikleri grup veya toplumlarin (toplumsal siniflarin) egitimlerini yasaklamais,
egitim sistemlerini egemen kiiltlirlin  istedigi bicimde yOnlendirmis ya da
engellemislerdir. Kadmlarin egitimi, ataerkil yapi1 i¢cinde baski altinda tutularak, yasal
ya da toplumsal yollarla kadinin egitim almasini ve dolayisiyla kariyer basamaklarinda

ilerlemesi engellenmistir (Bilir Giiler 2005: 42-43).

Kadin calisanlar kariyer gelisimi konusunda erkeklere tanman firsatlardan
yararlanamamaktadirlar. Calisanlarin kendilerini gelistirebilecekleri ve
gosterebilecekleri is ve gorevler, kariyerleri i¢in bir deneyim saglar. Calisanlarin
kendilerini gelistirebilecekleri isler, yonetim kademelerine yiikselebilmek icin gerekli
deneyimi saglamakla birlikte ¢aliganlar1 motive etme ve kurumsal baghligini arttirma
gibi bir fonksiyon da gormektedir. Yoneticiler erkek calisanlara bayan c¢alisanlarma
oranla daha fazla kendilerini gosterebilecekleri isler vermekte, egitim seminerlerinden
daha cok erkek calisanlarini faydalandirmaktadirlar (Giildal 2006: 68-69). Sonuc olarak
iist diizey yoneticilik i¢in erkeklerin daha uygun goriildiigi ve iist diizey yOneticilige

uzanan yolda deneyim ve bilgi sahibi yapilmaya ¢alisildig1 sonucuna varilabilir.
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Kadinlar erkeklere gore uluslararasi kariyere baslamakta daha tereddiitlidiirler.
Giinlimiizde kiiresellesen ekonomi geregi biiyiik firmalarda ¢ok uluslu hale gelmislerdir.
Kadinlarin c¢ok uluslu sirketlerde kariyere baslama konusunda tereddiitte olmalari

kariyerleri 6niinde biiyiik bir engel teskil etmektedir (Kooskora ve Bekker 2007: 70).

Erkek patronlar kuliibiinde, erkek yoneticilerin, erkek calisanlar1 desteklerken
kadin ¢alisanlar iizerinde baski kurduklar1 soylenebilir. (Peter Ve McDonnell 2008:1).
Kadinlarin is yasamindaki pratik bilgilerle kariyerlerini desteklemeleri erkeklere oranla

daha zordur yargisina varilabilir.

1.5. ALGI

Algi, “Herhangi bir nesne, olay, olgu, sozciik, kavram ve benzeri uyaricinin;
kisinin duyu organlarinin ve sezgilerinin yardimi ile diisiinsel yapisinda belirlenmesi,
anlasilmasi, tanimlanmasi, yorumlanmasi ve aciklanmasi” olarak tanimlanmaktadir
(Usal ve Kusluvan 2000: 40). Calisma yasaminda kadinlarin algilanmasi erkeklerden
daha farklidir ve s6z konusu alg1 kadin calisanin yonetici olmasi oniinde engel teskil

etmektedir.

Dobbins ve Platz (1986)’a gore; kadinlarin yonetim kademelerinde erkeklerden
daha basarili olabilmeleri i¢in erkeklerden daha dikkatli caligmalar1 gerekir ve
duygusalliklar1 erkeklerden oldukg¢a fazladwr (Akoglan 1997:13). Kamu sektoriinde
calisan kadinlarin yonetim tarafindan degerlendirilmelerini inceleyen Cift¢i (1979)’ye
gore ise erkek calisanlarin goreve baglhilik, giivenilirlik, dakiklik, caligkanlik,
devamlilikta kadinlardan iistiin goriildiigli, kadinlarin ise daha uysal olduklarinin
diistintildiigii tiirtinde bulgular elde etmistir (Uzun 2005:36). Kadinlarin is hayatina
uygun olmadigi algis1 toplum iizerinde etkili olabilmekte ve kadmn kariyerine engel

teskil etmektedir.
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1.6. CINSEL KALIP YARGILARI (STEREOTIPLER)

Etimolojik olarak stereos (kati) ve typos (nitelik, tip) sozciiklerinden olusan
stereotip terimi, ilk kez 'kafamizdaki imajlar'a isaret etmek iizere Lippmann (1922)
tarafindan ortaya atilmistir. Stereotip terimi, genel anlamda diger insanlar1 i¢ine
yerlestirdigimiz kategorileri ifade etmektedir. Stereotipleri, diger bir bireyi veya bireyler
grubunu tammmlamak icin kullandigimiz basitlestirilmis betimsel kategoriler olarak

tanimlayabiliriz (http://www.bilgilik.com). Sosyal psikoloji literatiiriinde gruplar arasi

iliskiler, inanclar ve temsiller baglaminda kullanilan stereotip (kalip yargisi) bir birey,
grup veya topluluk hakkinda sahip olunan temellendirilmemis kanaattir. Stereotipilere
baz1 gruplar siklikla hedef olur. Hedef olan gruplar; yas, cinsiyet, meslek gruplari,

azmlik gruplar1 ve milliyetlerdir (http://www.bilgilik.com). Calisma yasaminda kadinlar

stereotiplerle siklikla karsilasan gruplardan biridir.

Stereotipler, toplumdan, gelenek ve goreneklerden ya da kisisel egilimlerimizden
olusur ve basma-kalip deger yargilar1 seklinde inamiglar yaratir (Giirses 2005:155).
Colwill’e gore, cinsiyet rolii stereotiplerinden, cinsiyet Onyargisi ve cinsiyet ayrimciligi
kavramlar1 birbiriyle iliskilidir. Cinsiyet rolii stereotipi kadin ve erkege iliskin bir
inanctir. Cinsiyet stereotiptinde kadmin besleyici, duygusal, nazik; erkegin ise
saldirgan, maceraperest ve fiziki acidan giiclii olduguna inanilmaktadir. Stereotiplerin
bir 6zelligi de kolaylikla tutumlara doniigsebilmeleridir. Cinsiyet rolii stereotipi, cinsiyet
Onyargiciligina yol agmaktadir (Kutanis ve Hanc1 2004 : 458). Yani kadinin ve erkegin

cinsiyetlerinin sonucu olarak farkl diistiniip farkli davrandiklar1 yargisia varilabilir.

Kadinlara kars1 iilkemizde cok giiclii asilmas1 zor Onyargilar, stereotip diisiinceler
vardir. Kadmlarin  caliyjma yasaminda erkekler kadar giivenilir olmadig:
diisiiniilmektedir. Diisiincenin sebebi olarak da kadinlarin evlendiklerinde ya da cocuk
sahibi olduklarinda isi terk edecegi veya evdeki sorumluluklarindan dolay1 ise
kendilerini tam olarak veremeyecekleri gibi inang¢larin varh@idir. Ayrica, genel inanca

gore ev gecindirmenin kadinlarm degil asil erkeklerin gorevi oldugu ve kadinin



15
calismasimin ikincil 6neme sahip oldugu diisiiniilmektedir (Palaz 2003: 93-94).
Kadinlara yonelik olumsuz stereotipler kadim1 is hayatindan soyutlayarak calisma

azmini ve imkanini olumsuz yonde etkileyebilir.

Erkeklerin sahip oldugu 6zellikleri belirleyen olumlu nitelikteki kalip yargilari;
bagimsiz, mantikli, baskim, tarafsizlik gibi Ozellikleri 6n plana c¢ikarirken, kadinlara
iliskin olumlu nitelikteki yargilar ise; zarif, kibar, tertipli, sakin gibi Ozellikleri
belirtmektedir (Ciiceloglu 1999:392). Yiiklenen yargilar dikkate alindiginda erkeklerin

tist diizey yoOneticilige daha uygun goriildiigii sonucuna varilabilir.

189 Ulke temsilcisinin katilmiyla Dérdiincii Diinya Kadm konferansi 1995
yilinda Pekin’de diizenlenmis ve bazi amaglar belirlenmisti. Pekinden 5 yil sonra ise
2000 yili Pekin +5 de amaglara ulagsmak icin izlene yollar degerlendirmeye almmustir.
Pekin ve Pekin + 5 ile baz1 gelismeler olmustur. Bunlardan biri olarak; s yasamindaki
ayrimciligin en biiyiik sebeplerinden biri olarak kaliplagmis cinsiyet rolleri (stereotipler)
tammlanmstir. Ornegin, kiz cocuklar1 ve kadinlar icin uygun goriilen dersler ve
meslekler ile erkekler icin uygun goriilen dersler ve meslekler birbirlerinden olduk¢a
farklidir. Ozellikle kiz ¢ocuklar1 igin ¢izilen olumsuz portrelerin, kiz cocuklarinin
gelisimini ¢ocukluktan baglayarak etkiledikleri tespit edilmis ve c¢oziim olarak;
Anaokullarindan baglanilarak toplumsal cinsiyet rollerine duyarlh bir miifredat programi

hazirlanmasi, boylece kiz cocuklarinin kaliplagsmis rollerin disina cikabilmelerinin

saglanmasi iilkeler tarafindan kabul edilmistir (http://www.huksam.hacettepe.edu.tr).
Ulke temsilcilerinin bu tip kararlarin altina imza atmasi kadmlar icin olumlu ve pratikte

de desteklenmesi gereken 6nemli gelismelerdir denilebilir.

1.7. CINSIYET AYRIMCILIGI

Kadinlarin yonetici olmalarmin 6niindeki bir diger engelde cinsiyet ayrimeciligidir.

Cinsiyet ayrimciligi sadece kadinlarin yonetici olmalarmin oniinde bir engel degildir.
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Ise alma ve yerlestirmede baslayan ayrimcilik is hayatinin cesitli noktalarmda kadilarim

kariyerlerini engellemektedir yargisina varilabilir.

Ise alma ve yerlestirmede cinsiyet esashi ayrimcilik kavrami, kadinlarin ise
alinmada cinsiyetleriyle birlikte degerlendirilmelerinde ortaya g¢ikmaktadir. Cinsiyet
roline uygun olmayan bir meslek veya pozisyona girmeye calisan kadinlar ayni
durumdaki erkeklere nazaran daha olumsuz durumdadirlar. Kadinlarin, kamusal alana
gecikmeli ¢ikmalar1 ve bu durumun genel kabul géormemesinden dolayr kadinlar ise

almada siklikla cinsiyet esasli ayrimcilikla karsilagmaktadir (Irmak 2007:160).

Tiirkiye’de kamu sektoriinde baz1 mesleklere kadin alinmamakta, bazi mesleklerde
kadnlar icin sinirlayici bir kontenjan bulunmakta ve ise alinmada agik¢a esitsizlikler
uygulanmaktadir. Maden Tetkik ve Arama Genel Miidiirliigiine personel aliminda
yapilan cinsiyet ayrimciligi kamu sektoriinde de cinsiyet ayrimciligmin uygulandigini
ortaya koymaktadir. “2004 Yili Kamu Personeli Se¢gme Sinavi sonuglarina gore kamu
kurumlarma ilk defa atanacaklar icin ek yerlestirme kilavuzu hazirlanarak kilavuza gore
tercihlerin yapilmasi gerektigi ilan edilmigtir. 08.11.2004 tarihinde dagitimina baslanan
tercih kilavuzunda, Maden Tetkik ve Arama Genel Miidiirliigii'niin merkez teskilatina
yerlestirilmesi yapilacak miihendis kadrolar1 i¢in kosullar belirtilmistir. Tercih
kilavuzunda, Maden Tetkik ve Arama Genel Miidiirliigii'ne almacak Elektrik, Harita,
Jeofizik, Maden, Makine, Petrol Miihendisligi i¢in toplam 13, Jeoloji miithendisligi icin
de 75 kadroya erkek olmak sarti1 getirilmistir. Sadece 5 jeoloji miithendisligi kadrosu

icin, kadin olma kosulu aranmaktadir.”( http://www.jmo.org.tr). Diger Ornekler ise;

1990 yilinda hukuk Ogrenimi yapan kiz ogrenci orant %36.4 oldugu halde yargiclik
savcilik meslegine alinacak kadmlar i¢in bir kota uygulanmig ve 1980-1990 doneminde
kota %10 iken, 1990’da % 5’e diisiiriilmiistiir. Elektrik Isleri Etiit idaresi ile Sanayi ve
Teknoloji Bakanligi’nda miihendis olmak i¢in acilan sinavlara kadin miihendislerin
basvurular1 kabul edilmemistir. Benzer sekilde Is Bankasi da miifettis yardimcilig
pozisyonu i¢in actigr simnavlara bagvuran kadinlari, ¢alisma pozisyonunun c¢ok fazla

seyahat gerektirdigini ve kadinlarin bunun iistesinden gelemeyeceklerini veya
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istemeyeceklerini iddia ederek reddetmistir. Ozel sektorde kadnlar belli islere yogun

olarak kabul edilirken, prestijli ve yiiksek iicretli islere yerlesmede engellenebilmektedir

(Irmak 2007:163).

Olumsuz drneklere ragmen kadinlara kars1 ayrimciligin 6nlenmesi i¢in tedbirlerde
alinmaya calistlmistir. Ornegin: Kadimlara Karst Her Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesi

Sozlesmesi” 1985 yilinda Tiirk hiikiimeti tarafindan imzalanmistir. Sozlesmeye gore;

“Kadmlara kars1 ayrim deyimi; kadimnlarin, medeni durumlarma
bakilmaksizin ve kadmla erkek esitligine dayali olarak politik, ekonomik,
sosyal, kiiltirel, medeni ve diger sahalardaki insan haklar1 ve temel
Ozgiirliiklerinin tanimlanmasini, kullanilmasini ve bunlardan yararlanilmasimi
engelleyen veya ortadan kaldiran veya kisitlama anlamma gelecektir”

(http://www .ksgm.gov.tr).

Kadin ve erkegin toplumdaki islevleri, sorumluluklari, haklari, maddi ve manevi
olgularin iiretimi siirecindeki konumlari, kisilik 6zellikleri gibi unsurlar toplumsal
cinsiyete gore sekillendirilmekte ve bunun sonucunda kadinlar 6zel alana, erkekler ise
kamusal alana yonlendirilmektedir (Arslan, 2000). Calisma yasami agisindan cinsiyete
dayal1 ayrimcilik, cinsiyetin igin yapilmasinda herhangi bir etkisi olmamasina ragmen,
kadinlarin cinsiyetlerinden dolay1 calisma yasamindan diglanmasi ve bunun sonucunda
orgiitteki gii¢, tatmin diizeyi ve gelirin erkekler arasinda paylasilmasi olarak
tanimlanabilir (Irmak 2007:50). Kisaca; egitimde, is boliimiinde, iicretlendirmede kadin
ve erkegin yaptiklari isle degil, cinsiyet temeline dayanarak isleme tabi tutulmasi olarak

ifade edilebilir.

1960’lardan beri Amerikan toplumunda neredeyse her kurumda kadinin roli
degismektedir. Degisim, kadinin is giicline katiliminda en agik sekilde goriiliir ki
1960’larda %38 olan kadmin is giiciine katilim oraninmn 2005 yilinda % 66 olmasi
planlanmustir. Diger istatistikler gosteriyor ki is giiciine katilan kadin sayis1 carpici bir

sekilde artarken yonetici pozisyonuna gelen kadin sayis1 tartigmalidir. Ornegin kadimlar:
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Ise giris pozisyonlarinin baslangic seviyesinin % 15’i, Orta yonetim pozisyonlarinm %
5’1, Yonetici seviyesinin ise sadece % 1’inde yer almaktadirlar (Evert vd. 1996: 1227).
Yonetici seviyesine alinan kadmlarin ¢ogu federal hiikiimet tarafindan himaye
edilmistir. 1989 yilina Calisma Bakanligi cam tavan engelinin varligini tanimlamaya
yonelik bir ¢calisma baslatmistir. Kadinlar ve azinliklarla ilgilenen cesitli isletmeler ve
profesyonel kurumlar, i temsilcileri ve organizasyonlar bu calisma icinde yer almistir
ve Calisma Bakanlig1 fortune 500 de yer alan 9 firma ile pilot bir caligma yiirtitmiistiir.
Calismanin sonucu dogrular ki “Eger cam tavan olmasa kadinlarin ve azinliklarin
ilerlemelerinin Oniinde hicbir engel olmayacaktir. 1992°de Caligma Bakanligimin raporu
dogrultusunda hiikiimet ve pilot caligma sirketleri cam tavam kirmak icin pozitif
adimlar atmuglardir. Sirketler orta ve iist yOnetim pozisyonlar1 i¢in kadinlarin
secilmelerini taahhiit etmelerine ragmen sozii edilen 6nemli degisim cok yavas olarak
gerceklesmektedir. ( Evert vd. 1996: 1227). Yani kadimin yonetici olmas1 Oniindeki
engelin cinsiyet oldugu aciktir ancak, engelin kaldirilmasi oldukca yavas ilerlemektedir

denilebilir.

1.7.1. CINSIYET AYRIMCILIGININ KOKENi

Insanlik tarihi boyunca tarihsel siiregte kadinlar ve erkekler diinyay1 esit olarak
paylasmamiglardir. Esitsizligin olumsuz sonuclar1 sadece kadnlar1 degil tiim toplumu
etkilemistir (Taskin 2004:16). Esitsizlik, yogunluk ve bicim acisindan toplumdan
topluma ve donemden doneme farkliliklar gosterse de, 6ziinde bir degisiklik olmadigi
sOylenebilir. Ataerkillik ve erkek egemenligi, eski Mezopotamya’dan siiregelerek farkli
toplumsal yapilara eklemlenerek varligini siirdiirmek konusunda inanilmaz bir “basar1”
gosterdi. Sonu¢ olarak Ataerkil toplumlarin yarattigi en siirekli, zamana kars1 en
direngen kaliplar, “kadinlik” ve “erkeklik” kimlikleri ile bunlarin iligski ve davranislarini
tanimlayan Oriintiiler oldu (Berkatay 2004:2). Kadmlar, ilkel toplumlardan giiniimiize
kadar degisik igboliimii ve statiilerde ekonomik faaliyetlerin i¢inde toplumsal bir varlik
olarak aktif bir sekilde yerlerini almislardir. Toplum tarihgileri, ilkel toplumlarda
insanlarin baslangicta, gocebe bir yasam tarzi icinde, avcilik ve toplayicilik yaparak

yasadiklarini belirtirken, kadinin aile i¢indeki cinsiyete dayal1 isbdliimiinde 6nemli
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roller iistlendiklerine isaret etmektedirler. Nitekim, s6z konusu olan isbdliimiinde erkek
cogunlukla yasanilan alandan uzakta avcilikla ugrasirken; kadin ise; bitki toplayiciligi
ile c¢ocuklarin bakimi, beslenmesi, soguga, sicaga ve yirtict hayvanlara karsi
korunmasiyla ugrasmistir. S6z konusu doneme iligkin bulgular, o donemde kadinlarin,
her bakimdan {iistiin bir statii ve sayginliga sahip olduklarini da gostermektedir. Avci-
toplayic1 toplumlarda “anaerkil” bir aile yapismin hakim oldugu sdylenmektedir

(http://www.tisk.org.tr). Ilkel toplumlarda kadina verilen rol yasanilan yerde

(giiniimiizdeki ev), erkege verilen rol ise yasanilan yerin disindadir (giiniimiizdeki

isyeri) denilebilir.

Zaman igerisinde, insanoglu, gocebe yasam tarzini yavas yavas terk ederek
yerlesik diizene gecmistir. Yerlesik yasam tarzi, toplumlarin ekonomik, sosyal ve
siyasal yapilarinda koklii degisikler meydana getirmistir. Yerlesik yasam doneminde
insanoglunun dogaya ve hemcinslerine karsi miicadele ve egemen olma cabalari
savaslara neden olmus, fiziksel gii¢ ve iistiinliik 6n plana ¢ikmistir. Sonug olarak kadin
ve erkegin Once aile daha sonrada toplumdaki statii ve rollerini derinden etkileyen,
kokli degisikler yaratmis ve kadini, erkege oranla daha pasif ve ikincil plana itmigtir.
Erkegin toplumsal statiisiiniin giderek giiclendigi goriilmektedir. Erkekler avcilik,
madencilik, iiretim araclarmin yapimu ve kullanimi, ¢cobanlik, balik¢ilik ve askerlik gibi
fiziksel gii¢c gerektiren islerle ugrasirken; kadinlar ise; yemek, temizlik, cocuk bakimi,
dikis- nakis gibi geleneksel ev ile ilgili islerle ugrasarak, aktif tiretim siirecinden hizla
evlerine cekilmislerdir. Boylece ataerkil aile diizeni ortaya ¢ikmustir. Yerlesik diizene

gecisin en 6nemli sonuglarindan birisi de aile ve toplum yasaminda cinsiyete dayali yeni

bir igboliimii ile birlikte, ataerkil aile diizenin ortaya ¢ikmasidir (http://www.tisk.org.tr).

Kadinlar ve erkekler arasinda var olan ve kendi basina bir esitsizlik iliskisi
icermeyen bir farklilik olan biyolojik farkliligin toplum ve Kkiiltiir icinde esitsiz ve
hiyerarsik bir farkliliga doniistiiriilmesi sonucu bugiin “toplumsal cinsiyet” (gender)
olarak kavramsallastirdigimiz verili (ataerkil) “kadin” ve “erkek” tanimlar1 ortaya ¢ikar.
S6z konusu ataerkil “kadm” ve “erkek” tanimlari, birbirlerini diglayacak bicimde ve

birbirleriyle karsitlik icinde olusturulur. Karsitlik, bir tarafin digerine iistiin ve egemen
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oldugu hiyerarsik bir karsithiktir ve daha baska bircok hiyerarsik karsitlik icin de bir
model islevi goriir. Erkegin akli, uygarlhig1 ve kiiltiirii temsil ettigi ve tartismasiz daha
iistiin oldugu varsayilirken; kadmin bedeni, duygular1 ve dogayr temsil ettigi One
striilir. Boylece kadin bedene, maddeye, dogaya indirgenmis, onunla birlikte de

doganin kendisi ve insanin soyu iiretme yetisi kiiciimsenmis olur (Berkatay 2004: 2).

1.7.2. CINSIYET AYRIMCILIGINI ONLEMEYE YONELIK FAALIYETLER

Kadin haklar1 konusundaki duyarliligin artmasinda, demokrasi ve esitlik
kavramlarinin gelisiminin yam sira kadin hareketlerinin de etkisi olmustur. Kadm ve
erkek arasinda sosyal esitligi savunan feminizme gore kadinlar i¢cin sosyal esitligi
saglayacak bir siyasi eylem gerceklestirmek ve sosyal degisim meydana getirmek
gerekmektedir. Feminist hareketin, baz1 dikkate deger basarilar elde etmesi sonucunda
kadinlarin 6zgiirliigii ve cinsiyet esitligi toplumlarda genis Olciide tartigilmistir
(Demirbilek 2007;24). Cinsiyet ayrimciligmi onlemeye yonelik faaliyetlerde feminist

hareket 6nemli roller tistlenmistir yargisina varilabilir.

Bilinen tarih boyunca kadinlarm ataerkil toplum tarafindan ezilmesi ve onlara
kars1 ayrimcilik uygulanmasi hep vardir, ama yine bilinen tarih boyunca ezilmeye kars1
sistemli bir kars1 ¢ikis1 her zaman goremiyoruz. Ciinkii gelismis bir feminist bilincin
ortaya ¢ikmasi, kadinlarin evlilik disinda bir ekonomik alternatife sahip olmalarina ve
kendi ekmegini kazanan, ekonomik 6zgiirliigiinii elinde bulunduran anlamli sayida bir
kadin grubunun varligma baghdir. Ancak s6zii edilen Onkosullarin varolmasi
durumunda kadmlar, ataerkil sisteme kars1 diisiinsel ve toplumsal alternatifler
olusturabilirler. Bati’da 6nkosullarin ipuglar1 17. yiizyildan itibaren kendini géstermeye
baslar, ve daha onceki feminist yapitlarin Otesine gecen sistemli bir feminist teorinin
dogusu da 18. ve 19. yiizyillara tarihlenir (Berkatay 2004: 4). Feminist hareketin

giiclenmesi 1960 sonras1 donemde gerceklesmistir denilebilir.
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1960 sonrast giiclenen kadin hareketleri zamanla somut esitlik talepleri ileri
siirmiistiir. Biitiin gelismelere bagli olarak, bati toplumlarinda Anayasa ve yasalarda
kadin ve erkek esitligi dogrultusunda birtakim diizenlemeler gerceklestirilmistir.
Ornegin, refah toplumu olan Isve¢ ve Danimarka kadmlara firsat esitligi verilmesi
yoniindeki yasal ve kurumsal Onlemlere ve diizenlemelere Onciilik yapmuistir.
Iskandinav iilkelerinde, istihdamda cinsiyet ayrimini onlemek bir devlet politikasi

haline getirilmistir (Demirbilek 2007: 24).

20. yiizyilm son c¢eyreginde kadm-erkek esitligini saglamak kiiresel bir hedef
olarak, uluslararas: kuruluglarmm giindemine gelmis ve Birlesmis Milletler biinyesinde
yiirlitiilen kapsamli bir siyasal hareket halini almistir. Konuyla ilgili uluslar arasi
nitelikli temel belge olan Kadinlara Karst Her Tiirli Ayirimciligm Onlenmesi
Sozlesmesi (CEDAW) 1979 yilinda kabul edilmistir.  Yapilan hukuksal
diizenlemelerden sonra kadin erkek esitliginin uygulanabilirligini tam olarak saglamak
icin Ozellikle Avrupa Birligi tarafindan benimsenen ve iiye iilkeleri baglayan politikalar
hukuki bir nitelik kazanmis ve uygulanmistir. Kadinlarin siyasi partilerin ya da
sendikalarin yonetimlerinde ve parlamentoda yer alabilmeleri icin kotalar, egitim
olanaklarindan yararlanabilmeleri veya islerinde daha iist kademelere yiikselmelerinde
taninan Oncelikler, uygulamalar kapsaminda yer almaktadir (Demirbilek 2007:24).
Yinede tiim cabalar yeterli degildir. Cinsiyet ayrimciligini Onlemenin ilk sart

kafalardaki esitsizligin Oniine gegmektir yargisina varilabilir.

2. CAM TAVAN KAVRAMI, OZELLIiKLERi VE KIRMAYA YONELIK
FAALIYETLER

Sanayi devrimi ile birlikte kadinlarin isgiictine katilimi yogunlagmis ve giiniimiize
kadar artarak devam etmistir. Ancak bilinmeyen sebeplerden dolayr kadmnin is
yasamindaki orani erkeklerden daha kisith olmus ve 6zellikle iist yonetim seviyelerinde
kadmnlarin orami cok diisiikk diizeylerde seyretmistir. Giinlimiizde kadinlar egitim,
deneyim ve mesleki a¢idan yeterli olsalar bile erkeklerden daha az yonetim ve seflik

gorevlerinde bulunabilmektedirler. Kadinlarin yonetimde daha az temsil edilmeleri
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yonetim pozisyonuna girislerdeki esitsizliklerinden kaynaklanmaktadir. Varlig1 bilinen
ancak adi konulamayan sebeplerden ilk kez 1986’da Hymovitz ve Schelhardt tarafindan
Wall Street Journal de ‘Is Yasaminda Kadin’ konulu bir haberde ‘Cam Tavan’ olarak
bahsedilmis ve cam tavan olarak adlandirilmistir (Anafarta vd. 2008:114).

2.1. CAM TAVAN KAVRAMININ TANIMI

Cam tavan; devlette, sirketlerde, egitim kurumlarinda veya kar amaci giitmeyen
kuruluslarda yiiksek mevkilere gelmeyi arzulayan ve yiiksek mevkilere gelmek igin
cabalayan kadmlarin karsilastiklar1 engellerdir. Cam tavan terimi ile anlatilmak istenen,
kargilagilan sorunlarin belirsizligidir (Uzun 2005:33). YOnetici pozisyonunda calisan
kadinlarin, belirli bir asamadan sonra yiikselmelerini engelleyen faktorlerin toplamina
"Cam Tavan" ya da "Cam Tavan Sendromu" denir (Cagim Siyve 2004:2). Cam tavan
kadinlarin iist yonetim kademelerinde yer almalarini Onleyen goriinmeyen engeller
olarak tanimlanabilir (Kooskora ve Bekker 2007:73). Bir diger ifade ile cam tavan,
kadinlarin yetenek ve basarilarinin goz ardi edilerek kadinlar1 isletme igerisinde daha
ist basamaklara ¢cikmaktan alikoyan, goriinmez ve kirilmaz bir engeldir (David vd.

2001: 655-682).

Bir bagka tanima gore cam tavan, kadin calisanlarin ancak belli bir kademeye
kadar gelip, tam olarak adlandirilamayan sebeplerden ve dnyargilardan otiiril, iist ya da
tepe yonetime terfilerinin engellenmeleri, bir anlamda yonetim kadrolarindan uzak
tutulmalar1 anlamma geldigi soylenebilir (Aydin, Ozkul, Tandogan ve Sahin 2007: 313).
Morrisson ve arkadaslar1 cam tavam sirketlerde kadinlarin belirli seviyelere
yiikselmeleri 6niinde var olan seffaf bariyerleler olarak tanimlamiglardir (Powell Ve
Butterfiled 1994: 68). Cam tavan, kadmlarin yetenek ve basarilarmin goéz ardi edilerek
kadinlar1 igletme icerisinde daha iist basamaklara ¢ikmaktan alikoyan, goriinmez ve
kirilmaz bir engeldir (Aydm, Ozkul, Tandogan ve Sahin 2007:312). Bu tez calismasinda
cam tavan, kadinin bir iist pozisyona ilerlemede karsilastigi zorluk ve engeller

anlaminda kullanilacaktir.



23

Yogun Ercen (2008)’e gore Kadini iist yonetim kademelerinden dislama
girisimleri, igyerinde cam tavan oldugunun kanitidir. Cam tavan, sadece kadin olduklar1
icin kadimnlar1 iist yOnetim kademelerinden uzak tutmaya yonelik, goriinmeyen
engellerin tamamidir (Yogun Ercen 2008:20). Yani kadmlarin bireysel olarak
ilerleyememelerinin daha iist diizeydeki seviyelerde bir is basaramayacaklar1 degil

tamamen cinsiyetleriyle ilgilidir.

Kadin yoneticiler, iist diizey yonetsel pozisyonlara ulagsmak istediklerinde, yiiksek
diizeyde sorumluluk gerektiren yonetsel pozisyonlarda cok smnirhi sayilarda yer
alabilmektedir. Yoneticilige ulasmak isteyen kadin aday, ancak erkek adaydan cok daha
vasifl ise iist diizey pozisyonlarda yonetici olabilmektedir (Irmak 2007:169). Sonug
olarak kadmlarin tepe yoOnetimine ulagamamasi gibi kesin bir sonu¢ yoktur ancak

erkeklerin ulagsmasi kadinlardan daha kolaydir denilebilir.

Sirketlerin bircogu kadinlarin tepe noktalara gelmesini uygun gormemektedir.
Ozellikle bu anlayisin ge¢mis donemlerde isletmelerde daha da yaygin bir goriis
oldugunu soylemek miimkiindiir. Ancak son yillarda kadimnlarin egitim seviyesindeki
artig, bugiin gerek Avrupa ve Amerika’ da, gerekse iilkemizde kadin yoneticilerin
sayisini eskiye nazaran artirmistir. Sirketlerin yonetiminde yer alan kadinlarin oranmin
istenilen diizeyde olmadigi bir gercektir (Ayta¢c 2005: 260). 1960’lardan itibaren
yonetimdeki kadimlarm sayis1 giderek artmaktadir. Ilerici bir gelisme gibi goriilebilir,
ama en lst kadin yoneticilerin ancak orta kademe yonetim konumlarinda oldugunu
unutmamak gerekir (Kutanis Ve Alpaslan 2006: 142). Kadin isgiiciiniin Orgiitlerdeki

konumu gelismekle birlikte istenilen diizeye ulasamamistir denilebilir.

Son 10 yilda Asya’daki hizli ekonomik biiyiime yOnetici ve profesyonellere olan
ihtiyact artirmistir. 1997 yilinda AC Nielson-SRG tarafindan yapilan arastirmada
yiikksek yonetim mevkilerindeki kadin profesyonellerin Asyal elitler i¢indeki en hizli
biiyliyen bolim oldugu saptanmistir. Fakat en yiiksek yonetim seviyesinde, kadinlarin
orami hala sef yonetici pozisyonunda Asya’daki erkeklere oranla daha kiigiiktiir (Li ve

Wang Leung 2001:189). Cek Cumbhuriyeti’nde kadinlarin karsilastigi cam tavan
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engellerinde artan miktarda kanit vardir. Cek yoneticilerin sadece %7’si kadindir ve

kadin yoneticiler erkek meslektaslarindan % 20 daha az kazanmaktadirlar (Jurajda ve

Paligorova 2006:1).

“Kadin istihdaminda Kiiresel Egilimler, Ozet - 2007 bashigini tasiyan rapora
gore, isgiicii piyasalarinda fiilen calisan veya aktif bicimde is arayan kadin sayisi en
yiiksek noktaya ulagsmistir. ILO tahminlerine gore 2006 yilinda tiim diinyada 2.9 milyar
caliganin 1.2 milyar1 kadmdir (Oriicii, Kilig Ve Kiligc 2007:122). Kadm isgiiciiniin
paymnin toplam oran igerisinde artis goOstermesi yOnetim seviyesinde de artisin

goriilmesini saglayabilir.

2.2. CAM TAVAN UYGULAMALARININ OZELLIKLERI

Aycan (2006)’ a gore isyerinde kadmlarin karsilastiklar1 “Cam Tavan” 1 iig¢
boyutu iizerinde durulmaktadir. S6z konusu boyutlar; Erkek yoneticiler tarafindan
konulan engeller, kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller ve kisinin kendi kendine

koydugu engeller seklinde siralanabilir.

2.2.1. ERKEK YONETICILER TARAFINDAN KONULAN ENGELLER

Onyargilar kadinlarm yonetici olmas1 oniinde biiyiik bir engeldir. Kadinlara
yakistirilan bir¢ok negatif 6nyargi vardir. Erkek yoneticiler tarafindan olusturulan diger
engeller ise “kadmlarla iletisim kurmanin zorlugu” ve “erkeklerin giicii elde tutma”
istegidir (Oriicii, Kilig ve Kilig 2007:119). Kadinlar, iist diizey yonetici olsalar bile,
firmada bulunan iist diizey yonetimindeki erkek is arkadaslari informal iletisim aginin

icine alinmazlar.
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Mason (1985) “Amerikan YoOnetim Toplulugu” iiyelerine uygulanan bir
arastirmada, kadinlari % 69’u isletme icinde kadinlarin yiikselmesinin erkeklere oranla
daha zor oldugunu diisiinmektedirler. Yine grubun % 90’1, erkek yoneticilerin sahip
olduklar1 kaliplasmis diisiinceleri su¢lamaktadirlar. Diger problemleri de soyle
siralamiglardir; akil hocast bulma ve iletisim kurma (%65), goriis eksikligi (%50),
oyunun kurallarini bilmemek (% 38). Arastirmadaki kadmlarin % 72’sine gore “daha iyi
performans gostermek icin kadinlar erkeklere oranla daha biiyiik bir baski altindadir” ve
% 81’ine gore ise, “sozkonusu baski, onlarin kisisel yasamlarini erkeklere oranla daha

fazla yipratmaktadir”(Zel 2002: 41).

Ataerkil toplum yapisinda erkekler koruma (kollama) icgiidiisiiyle hareket ederek
kadinlarin Oniinde kariyer engeli teskil etmektedirler. Koruma, kadinin birtakim
mazeretlerle (ailesi ¢ok Onemli, ¢cok is vermeyelim gibi) kollanmasi seklinde olur.
Erkekler tarafindan konulan ayrimciligin bir diger boyutunda ise tarafsizlik ilkesi vardir.
Tarafsizlik ilkesine gore cinsiyetler arasindaki fark kabul edilirken bir {iistiinliigiin

olmadiginin kabul edilmesi durumu mevcuttur (http://de.anneyiz.biz).

Erkek yoneticiler bazen kadin yoneticileri korumak icin pozitif ayrimcilik
yapabilirler. Pozitif ayrimcilik, sosyal, ekonomik ve politik alandan dogustan tasidiklari
ozellikler yiiziinden dislanmis azinliklarin dislanmigliklarini bir dlciide azaltmak ve
uzun vadede engellemek adina ortaya cikan kavramdir. Ayrimciliktan kaynaklanan
esitsizligi, diglanmis gruplara problemin kaynagina gore daha farkli haklar vererek
¢ozmeyi hedefler. Fakat is hayatinda asil amag kar elde etmektir. Buda uygun kisilerle
caligsmakla gerceklesmektedir. Kadin ya da erkek aymrimina girdiginizde is i¢in gereken
yetkinlik, nitelik, tecriibe gibi unsurlar1 ikinci plana atiyorsunuz demektir. Pozitif
ayirimciligin gerekli oldugu yer ailedir; kiz cocuklarini okutan, meslek sahibi olmalarmi
destekleyen aileler zaten onlarin is hayatinda yerlerini almalarmin Oniinii agmis
olacaktir. Kendilerine erkek yoneticiler tarafindan pozitif ayrimcilik uygulanan kadin
yonetici adaylar1 pozitif ayrimciliktan dolay1 kendilerine 6zgiivenlerini yitirebilir ve iist
diizey yonetici olmak icin gerekli nitelikleri tasimadiklarini diisiinebilirler

(http://www.insankaynaklari.com).
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2.2.2. KADIN YONETICILER TARAFINDAN KONULAN ENGELLER

Kadin yoneticiler hemcinslerinin kariyerleri oniinde engel teskil edebilmektedir.
Kendini referans alma yanilgis1 yani; kadin yoneticilerin bilingaltindaki “Ben bu
noktaya nasil geldiysem, herkes ayni sekilde gelebilir, 6zel bir cabaya gerek yok”
mant1g1 kadinlar Oniinde bir cesit engel yaratabilir. Kadin yonetici erkekler gibi
diistinerek, onlardan biri oldugunu gosterme ¢abasi icerisine girebilir. Kadin calisanlarin
cesitli nedenlerle (aile hayati, fiziksel Ozellikler vb.) bir ¢esit tehdit unsuru olarak
goriilmesi de kadm yoneticiler tarafindan kadin calisanlarin kariyerlerine engel

olabilmektedir (http://de.anneyiz.biz).

Kadin yoneticiler tarafindan hemcinslerine konulan bir diger engel ise “kralice ar1
sendromu” dur. Kralice ar1 sendromu; kadm yoneticilerin zamanla is ortamindaki
davraniglarini degistirerek erkek yoneticilerin davranis kaliplarina yaklagsmasi ve diger
kadin calisanlara erkek yoneticilerinkine benzer tepkiler gostermesi olarak agiklanabilir.
Kralice ar1 sendromunun 6zellikleri; Erkek tutumlarmi benimseyerek kadinlara karsi
kullanmak, Diger kadmlarin rekabetini bertaraf etmeye c¢alismak, Ayirimla ilgili
belirtileri gormezlikten gelmek seklinde siralanabilir. Kralice ar1 sendromu olarak
tanimlanan niteliklere uyan kadinlara gore, basarisiz kadinlar, sugu kendilerinde
aramali, ayricalikli muameleye kars1 ¢ikmali, ayirimi ortadan kaldirmak icin bireysel

olarak gayret gosterilmelidir (Zel 2002: 43).

Bu konuda iilkemizde yapilan bir arastirma oldukc¢a ilging sonuclar sunmaktadir.
www.insankaynaklari.com sitesinin 2003 yili Mart aymda yaptig1 “Is’te Kadin Olmak”
adli anket sonuclarna gore kadinlar, kadin yoneticilerle calismak istememektedir.
Anketin konu hakkindaki garpict sonuglarim sdyle 6zetlemek miimkiindiir: “Is’te Kadin
Olmak” arastirmasinda ilk soru, kadin ve erkeklerin is yerindeki yoneticilerinin cinsiyeti
tizerine tercihlerini sorgulamaktadir. “YOneticinizin cinsiyeti ne olsun ?” sorusuna yanit
veren 1003 kisiden 405’1 yoneticisinin erkek olmasini, 85 kisi ise kadin olmasini tercih

ediyor. Yoneticisinin kadin ya da erkek olmasinin dnemli olmadigin1 belirten kisi sayis1
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ise 513’tiir. Boylece katilimcilarin yaridan fazlasi erkek ya da kadin yOnetici ayrimi
yapmazken geriye kalan kesim daha ¢ok erkek yoneticilerle ¢caligmayi tercih etmektedir.
Diger ilgi ¢ekici sonuglar ise; “kadin yonetici istemem” diyenlerin cogunlugunun kadin
katilimc1 olmasidir. Arastirmaya katilan erkeklerin yiizde 14.66’s1 yoneticisini kadin
olmasini tercih ederken kadin yoneticiyi tercih eden kadinlarin orani sadece % 6.8’dir
(Kocacik ve Gokkaya 2005: 196). Bulgular aslinda kendi hemcinslerine, diger kadinlar

tarafindan da engeller yaratildigini gostermektedir denilebilir.

2.2.3. KiSININ KENDI KENDILERINE KOYDUGU ENGELLER

Kariyer engelleri acisindan degerlendirildiginde bazen kariyer engelleri diger kisi
ve dis sartlardan olugmayip, kisinin kendisinden de kaynaklanabilmektedir. Kisilerin
kariyer engelleri olusturmalarina neden olan unsurlar1 ise su sekilde siralamak

miimkiindiir (Oriicii, Kilig ve Kilig 2007:119-120) ;

e Kadmin cinsiyet rollerine iliskin tutumlari; “Kadinin yeri neresi ?7” sorusunun
cevabimi bulamayisi.

e Toplumsal degerleri sorgulamadan i¢sellestirmek.

e Kadinlara kars1 olan negatif onyargilar1 kabul etme ve bu dogrultuda hareket
etmek.

e Kendisine ailede yiiklenen rol geregi Is-aile catismasi yasamak ve sucluluk
duygusu ile basa ¢ikamamak

e Ozgiiven eksikligi, kararsizhk, ne istedigini bilememek; kendini gelistirme,
kosullarmi degistirme istegi, inanc1 veya imkani olmamak

e Sistemin degistirilemeyecegine duyulan inang, sistemi destekleme zorunlulugu
hissetmek

e Kariyerde yiikselmeyi tercih etmemek / kariyer yonelimli olmamak, kariyerde

yiikselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarini gbze almamak
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Unsurlar dikkate alindiginda kisinin sadece dis kaynakli olarak kariyerinin
engellenmedigi, kendi kendine koydugu engellerin de kariyer basamaklarimi ¢ikmasi

Oniinde bir engel oldugu sonucuna ulasilabilir.

2.3. CAM TAVAN UYGULAMALARININ HEDEF KITLELERI

Bilindigi gibi cam tavan kadinlarin iist yonetim kademelerinde yer almalarmi
Oonleyen goriinmeyen engellerdir. Cam tavan uygulamalarinmm hedef Kkitleleri ise
orgiitlerdeki yonetim kadrolarma ve tepe yonetiminin kadrolarina aday konumundaki

kadin ¢calisanlardir denilebilir.

Geleneksel cinsiyet rolleri aile, akranlar, okul ve kitle iletisimi yoluyla 6grenilir. Is
hayatinda kadina konulan cam tavan engeli yogun olarak iist yonetim kademelerine
yaklasildik¢a hissedilir ancak kadinin oynamasi gereken rol yetisme asamasinin her
kademesinde kadma Ogretilmistir. Kadmin smirlari  ¢ocuklugundan itibaren
cizilmektedir. Sonug olarak cam tavanin uygulama siireci iist kademeye yaklasildigi
zaman basliyormus gibi goziikse de cocukluktan itibaren devam eden bir siirectir
denilebilir. Hemen hemen her kiiltiirde kiz ve erkek cocuklara erken yaslardan itibaren
farkli davranilmaktadir. Sosyallesme siireci boyunca kiz ¢ocuklarin uysal, yumusak ve
ozverili; erkek c¢ocuklarin ise yarismaci, atak ve girisken olma davramslari
pekistirilmektedir. Muhtemelen egitim farki, kiz ve erkek cocuklarin yoneldikleri
serbest etkinlik tiirlerini ve dolayisiyla gizli gii¢lerini gelistirebilecekleri alanlari, daha
da ileride meslek se¢cimini ve meslek yasamlarim etkilemektedir (Kuzgun ve Sevim
2004: 16). Sosyallesme siireci icerisinde kadm, erkek egemen toplumda olmas: gereken

sekilde yetistirilerek gelecege hazirlanmaktadir denilebilir.

Ozellikle okullarda cinsiyet rollerine iliskin kalip yargilar acik ya da ortiilii
iletilerle cocuga aktarilir. Iletiler yoluyla cocuklar geleneksel cinsiyet rollerine uygun
davraniglara yoneltilirken, kadma ve erkege uygun basar1 Olgiitlerini ve sinirlarimi da

tanimlamaktadir. Ayrica, okullarda okutulan ders kitaplar:1 yoluyla da kadmlara iligkin
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toplumsal kalip yargilar1 gelecek kusaklara aktarilmaktadir. Yakin zamanda yapilan bir
caligmada soz konusu goriisii dogrulayan bulgular elde edilmistir. Bulgulara gore,
[Ik6gretim 1.smif Abece ve Tiirkce kitaplarinda kadmn figiirler daha cok ev ve
cevresinde, erkek figiirler ise dis mekanlarda gosterilmektedir. Ayrica, kadm figiirler
cocuga yonelik, erkek figiirler ise kamu ve is yasammyla ilgili etkinlikler icinde
resmedilmektedir (Kuzgun ve Sevim 2004: 16). Sonug olarak ¢ocugun ailede gordiigii
ev ve cocuklarla ilgilenen anne figiirii ve ev disinda calisan baba figiirii erken yaslarda

okulda verilen egitimle ¢cocuga sunulabilmektedir.

Egitimin son evrelerinde bir yandan kadinlar ¢alisma hayatina hizli bir bigimde
girme egilimi sergilerken diger yandan kadinlarin ev i¢inde yiiriittiigii rollerin yerine
getirilmesi zorunlulugu bazi mesleklerin de kadm isgiiciinii talep etmesine neden
olmustur. Ozellikle, 6gretmenlik gibi mesleklerin faaliyet alam genislemis ve
ogretmenlik alaninda agirlikli olarak kadinin varligina gereksinim duyulmustur. Aytag
ve Bayram’m Universite ogrencileri iizerinde yaptig1 arastirmada benzer sonuca
ulasilmis, sonu¢ bayanlarin toplumun kendilerine yiikledigi rol geregi oncelikle, es, aile,
cocuk bakimi gibi toplumsal sorumluluklarint iistlenecekleri konulara egilim
gosterdikleri, is hayatina katilimi ise ikinci planda diisiinme egilimleri ile agciklanmistir

(Fidan, Isgi ve Yilmaz 2007: 2).

Kendilerine cinsiyete dayali ayrimcilik uygulanan ¢alisan kadmlarin ayrimciligin
farkinda olma seviyeleri de orgiitteki konumlarina gore degismektedir. Tiirkiye nin en
biiyiik bankalarindan birinde Ozsoy (1993)’un yaptigi calismada, kadinlarin
bulunduklar1 hiyerarsik kademe yiikseldik¢ce, ayrimciliga ugradiklar1 yoOniindeki
hislerinin arttigim1 gostermektedir. Bankalarda en alt diizeylerde calisan memurlar
ayrimcilik yoniinde en ufak bir duyarlilik icinde degilken, iist diizey yoOneticilik
konumlarma c¢ikabilen kadin katilimcilar ayrimcilik yasadiklarindan bahsetmislerdir.
Arastirmaci tarafindan durum, “cam tavana” yaklasildikca ayrimciligin anlasildig: ya da
terfi etme durumunda bir terfi kotas: bulundugunun aniden farkina varilmasi seklinde

yorumlanmaktadir (Ciner 2003:40). Kadin kendine konulan sinirlar cercevesinde
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orgiitlerde cesitli kademelerde yer alabilir. Ancak kadinin tepe yonetimine yaklagmasi

veya ulasmasi durumunda engellerle karsilasmasi s6z konusudur denilebilir.

Birlesmis Milletler tarafindan yapilan ve Sanlurfa, Van, Nevsehir, [zmir, Kars
ve Trabzon illerini kapsayan bir arastirmada kadin katilimcilara “Kadinm Yeri Evidir”
yargisina katilip katilmadiklari sorulmus ve alinan cevaplar sonucunda katilimcilarin;
Sanlwrfa’da %62.4°1, Van’da %41.4°1, Nevsehir’de %40.6’s1, [zmir'de % %35.7’si,
Karsta % 33.6’s1 ve Trabzon’da ise %30.3’li kadinmn yeri evidir goriisiine katildigini
belirtmistir. Ayn1 caliymada kadmlara anayasadaki kadm erkek esitligi hakkinda bilgi
sahibi olup olmadiklar1 sorulmus Sanhurfa’da % 73.5’i, Van’da % 84.5’1, Nevsehir’de
%90.4’\, Izmir'de % % 92.1’i, Kars’da % 81.7’si ve Trabzon’da ise % 89.3’ii
anayasadaki kadin erkek esitligi hakkinda bilgi sahibi olduklarint belirtmistir

(http://www.emekdunyasi). Caligma sonuglar1 degerlendirildiginde kadinlarin anayasal

haklarin1 bildikleri ancak kadmin yeri evidir goriisiine katildiklar1 goriilmektedir. Sonug
olarak kadinin kendisine yiiklenen ¢ocuk bakimi ve ev islerini benimsedigi yargisina

varilabilir.

Amerikan firmalarinda kadinlar son yillarda yonetim seviyelerine gelmekte
Onemli bir asama kaydetmislerdir. Fakat en yiiksek seviyede degildir. Amerikan
Calisma Bakanligi (1992)’nm verilerine gore; 1970’lerde % 16 olan kadm yoOnetici
orant 1992 de % 42’ye yiikselmistir. Kadinlarin yonetim seviyelerindeki sayilarinin
hizla artmasina ragmen, tepe yonetim pozisyonuna gelen kadin orani son 10 yilda ¢ok
az bir artis gostermistir. Kadinlarin tepe yonetimindeki oranm1 1979 yilinda % 3 ten
daha az iken, 1995 yilinda % 5 ten daha az olmustur. 1992 yilinda business week top
1000 sirket listesinde sadece bir tepe yonetici bayan yonetici vardir (Powell Ve
Butterfiled 1994: 68). Sonu¢ olarak cam tavan uygulama siirecinde tiim engelleri agarak
yonetici  seviyesine gelen kadin orta kademe yoOneticilikten daha ileriye
gecememektedir. Ancak kadin yonetici aday1 bir erkek adaya oranla ¢ok daha fazla
vasifliysa tepe yonetiminde yer alabilir. Cam tavan kadinlar1 orta kademe yonetiminde

sikistirarak iist kademe yonetime ge¢meleri Oniinde set kurmustur denilebilir.
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1970’lerden beri yOonetim egitimi ve MBA programlarinda egitim alan dikkate
deger sayida kadin vardir. Ancak 2006 yilinda U.S. fortune 500 listesinde sadece 8
kadin CEO vardir. 1995 yilinda biiyiik global sirketlerde hi¢ kadin yokken 2006 yilinda
8 kadin global sirketleri yonetmektedir ve sirketlerin 5 tanesi Amerikan merkezlidir
(Werhane 2007: 3). Talebin her gecen giin arttig1 global pazarlarda sirketler tiretken ve
rekabetc¢i olmak istiyorlarsa yetenekli insanlar1 cinsiyetlerine aldirig etmeden ise almali,
mevcutlar1 ellerinde tutmali onlar1 gelistirmeli ve terfi ettirmelidir. Bu durum sadece bir
hak veya etik bir sey degil, mantikli olan durumun ta kendisidir ve soz konusu
gercekligi tasiyan az sayidaki sirketlerin diger sirketlerden daha fazla kadin dostu olmak

istiyor olmalar1 gercegi mevcuttur (Burke 1997:16).

2.4. CAM TAVANI KIRMAYA YONELIK KARIYER STRATEJILERI

Kadinlarin iist diizey yonetici olmalarinin dniinde basta; toplumsal dnyargilar, aile
ici sorumluluklar, orgiit kiiltiirii, firsat esitliginin olmayisi, algi, cinsel kalip yargilari
(Stereotipler), cinsiyet ayrimcilig1 engelleri olmak iizere bir¢cok engel vardir. Ancak iist
diizey yonetim seviyelerindeki kadin yoneticilerin orani oldukca sinirl olsa da kadinlar
iist diizey yOnetim kademelerine bazi stratejiler uygulayarak ulasabilmektedirler.
Kadinlarin orgiit igerisinde performanslarini tam olarak kullanabilecekleri kademelere
ilerlemelerini engelleyen cam tavani agsmada farkl: stratejiler bulunmaktadir. Kadinlarin
cam tavani agma stratejilerini kullanmasinin cam tavani kirarak, kariyer ilerletmesinde
etkili oldugu bircok calismada saptanmustir (Yogun Ercen 2008:32) . cam tavani
kirmaya yonelik stratejiler; egitim almak, sosyal iligkiler gelistirmek, kariyer gelistirme
programlarina katilmak, mentordan yardim almak ve yiiksek performans gostermek

seklinde swralanabilir.
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2.4.1. YUKSEK PERFORMANS GOSTERME STRATEJISI

Ragins ve arkadaslarinin (1998) calismasina gore, kadmin istikrarli bir bigimde
beklenenin iistiinde performans gostermesi, onun kariyer gelistirmeye yonelik
vazgecilmez bir stratejisidir. Ragins ve arkadaslarmin (1998) yaptiklar1 kapsaml
calismada on ii¢ ayr1 strateji irdelenmistir. Beklenenin iistiinde performans sergileme
stratejisi en sik kullamilan stratejidir ve kritik &neme sahip bir stratejidir. U¢ 6nemli
konuyu iceren stratejinin icerdigi hususlar; beklenenden ¢ok ¢alismak, diger adaylardan
daha cok calismak ve 0Ozel beceri ve yetenekler gelistirmek. Alt hususlar yonetici
kadinlarla yapilan goriismelerden elde edilmistir. Goriismelerde, yonetici kadinlar,
kendilerinde digerlerinde olmayan yetenekler oldugu i¢cin ve herkesten daha cok
calistiklar1 kariyerde ilerleme kaydettiklerini belirtmislerdir (Yogun Ercen 2008: 41) .
Sonu¢ olarak cam tavan kadinlarm Kkariyerleri Oniinde biiyiik bir engeldir ancak
kadinlarin kariyerlerinde izledikleri azim ve kararlilik engeli ge¢cmelerinde 6nemli bir

etkendir.

Kadinlarin diger ¢alisanlara gore daha ¢ok calismasi, ozellikle erkek rakiplerinden
daha istiin performans gostermesinin cam tavani kirmada etkili bir strateji oldugu,
Lockwood’un (2004) calismasmnda da belirtilmistir. Alt strateji, Ragins ve
arkadaslarinin (1998) calismasindaki alt stratejilerle, uyumluluk gostermektedir. Ayrica
Lockwood (2004), kadmlarmm mevcut islerini terk etme nedenlerinden birisi olarak
kadinin sahip oldugu becerileri kullanabilecegi, daha iyi performans sergileyebilecegi
bir is bulma arayisina isaret etmistir. YOnetici kadin adaylarin, kendi niteliklerini
kullanamayacag1 islerden ayrilma egiliminde oldugu kabul edilebilir. Cam tavam
kirmaya yonelik kariyer gelistirme programlari ile potansiyel kadm yonetici adaylarinin
islerini terk etmesi engellenecektir (Yogun Ercen 2008: 42). Sonug olarak iist diizey
yoneticilik yapabilecek diizeye gelen bir ¢alisganin engeller nedeniyle orgiitten ayrilmasi

Orgiit icin biiyiik bir kayiptir sonucuna varilabilir.
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2.4.2. UNIVERSITE VE MESLEKI EGITiM EDINME STRATEJiSI

Kadinlarin istthdamda yerini almasi bakimindan onlara egitim verme Onem ve
onceligi yeni bir stratejidir. Ekonomik gelismede kadinlara daha fazla imkan taninmasi,
kadin igsizliginin azaltilmasi ve caligma hayatindaki faaliyetlerin arttirilmasi, kadnlarin
emek piyasasinda arz bakimindan bazi faktorler karsisinda erkeklere gore daha esnek
olmalari, kadinlara iliskin ayricalikli ve kalite boyutu olan istihdam yaratacak politikalar
ortaya konmasin1 gerektirmektedir. Sonu¢ olarak 1980’1i yillarin ortalarindan itibaren
kadinlara yonelik mesleki egitim politikalar1 tiretilmektedir. Zira kadinlara verilecek
mesleki egitim bir yandan daha nitelikli isgiicii artis1 saglarken bir yandan da tiim
toplumun kiiltiir diizeyini yiikseltecektir (Cam 2003: 1). Ust diizey yonetim
kademelerine gelmek isteyen kadin calisanlar agisindan egitim onemi ve gerekliliginin

oldukca fazla oldugu soylenebilir.

Lewis ve Fagenson’a (1995) gore, kadmlar iist yonetim kademelerine gelebilecek
kadar egitim almaktadirlar. Dolayisiyla kadinlar kendilerine yonelik cam tavani yaratan
Onyargilarin asilmasm saglamak icin, Oncelikle yeteri kadar egitim alarak iist
pozisyonlar1 hak ettiklerini gosterebilirler. Ucreti daha iyi ve icerigi daha yiiksek olan
kariyer ilerlemeleri acisindan daha iyi olabilecek isler i¢in daha yiiksek egitim ve beceri
gerekmektedir. Daha yiiksek egitim, kadimin gelisiminde kariyer ilerletmesinde dnemli
bir rol oynamaktadir. Ayrica kadinin erkek egemen is diinyasinda kendisine yonelik
olumsuz Onyargilar1 yikmasi icin, egitim diizeyini yiikseltmesi ve mesleki egitimlerle
becerilerini siirekli gelistirmesi gerekmektedir (Yogun Ercen 2008: 33) . Sonug olarak
ist diizey yonetim kademeleri icin iyi bir egitim Onemli bir gerekliliktir ve kadin

yonetici adayinin oncelikle iyi bir egitim almas1 gerekebilmektedir denilebilir.

Mesleki egitim programlari, yOnetici adaylarinin genel yoneticilik becerilerini
gelistirmeye iliskin kuramsal ve uygulamali dersleri igermektedir. Programlarin en
belirgin avantaji, kadinin egitimden sonra parcasi olacagi erkek egemen is diinyasi ile

heniiz egitim asamasinda karsilasmasi ve liderlik becerilerini onlarla beraber
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gelistirmesi durumu, kadinimn is hayatina girdiginde uyumunu kolaylastiracak dnemli bir
etkendir. Kadm heniiz adaylik asamasida, kendi ile bir erkek rakibinin farkliligmi
gorebilmektedir. Programin baska bir avantaji ise, erkek yonetici adaylarinin kadinlara
yonelik potansiyel Onyargilarinin egitim ortamlarinda azalmasi ya da tamamen yok
olmasidir. Her iki cinsiyeti de igceren egitimlerin en bilinen kisiti, kadmin asil eksik
oldugu konularin iizerine yogunlasilmamasi ve kadmlarin egitim ihtiya¢larinin tam
olarak karsilanmadan egitimin tamamlanmasidir. Bir baska kisit da, s6z konusu
programlara kadinlarin erkeklerle esit oranda katilmasinin, yonetimde de erkeklerle esit
yer aldigr yanilgili goriintiisiinii dogurmasidir. Ancak, kadinlarin, egitim programlarina
erkeklerle esit katilmasi ayrimciligi Onlemeye yetmemektedir. Yeteri kadar egitim
almasma ragmen, bir erkek aday rakibi ile karsi karsiya kaldiginda kadin hala

ayrimciliga ugramaktadir (Yogun Ercen 2008: 34-35) .

2.4.3. KARIYER GELISTIRME PROGRAMLARINA KATILMA STRATEJiSi

Kariyer gelistirme ve izleme programlari, kariyer yapma konusunda istekli ve iyi
bir kariyer yapabilecegi konusunda potansiyel goOsteren veya vaat eden calisanlara
sunulmaktadir. Isletme kariyer gelistirme ve izleme programlariyla yiiksek performans
gosteren calisanlara yatirnm yapmaktadir. Farkli bicimlerde gerceklestirilen kariyer
gelistirme ve izleme programlarmm tamamimi Chen (2005), kariyer gelistirme
programlar1 olarak adlandirmaktadir (Yogun Ercen 2008: 40). Kariyer gelistirme
programlar1 isletmedeki yOnetici potansiyeline sahip calisanlarin degerlendirilmesi
bakimmdan faydali olabilmektedir. Yine isletme c¢alisganinin programlardan
faydalanarak tepe yonetime cikmasi isletme calisanlarimi kariyer yapmaya yonelik

tesvik edici bir unsur olabilmesi bakimindan 6nem arz edebilmektedir.

Kadin c¢alisanlara mesleki egitim sunulmasi, 6zel projelerde gorev verilmesi
kariyer gelistirme programlarindan iki tanesidir. S6z konusu programlar kadinin
yonetim pozisyonlarina gecisini ve uyumunu kolaylastirmaktadir. Programlarin kadinin

kariyer yasamindaki olumlu etkileri Lewis ve Fagenson (2004) tarafindan da teyit
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edilmistir. Ayrica Lockwood (2004) da kadinin kariyer ilerletmesinde karsilastigi
engeller arasinda mesleki egitim ve deneyim eksikligine vurgu yapmaktadir. Programlar
sayesinde kadinin mentorluk iliskisi gelistirme sansi da artacaktir. Egitimler sirasinda
olas1 mentor adayi ile iligki gelistirme sansi bulan calisan kadinin kariyer ilerletmesi

daha kolay olacaktir (Yogun Ercen 2008: 41) .

2.4.4. MENTORDAN YARDIM ALMA STRATEJISI

Mentorluk; danisman (advisor), destekleyici (sponsor), 6gretmen (tutor), avukat
(advocate), ko¢ (coach), koruyucu (protector), rol modeli (role model) ve rehber (guide)
gorevlerini kapsayan akil ogretici iligkiler biitiiniidiir. Mentor’un sozliikk anlam, “akilli
ve giivenilir 6gretmen veya kilavuz” dur. Mentorluk, kokeni Yunan mitolojisine
dayanan 3500 yillik bir kavramdir. Yunanli ozan Homeros’un Odyssey Destani’na gore
mentor; bilyiikk imparator Odysseus’un Truva savaslarina giderken, varisi Telemachus’u
ve evini emanet ettigi sadik ve giivenilir bir aile dostudur. Yillar sonra mentor,
koruyuculuk gorevinin 6tesine gegerek, Telemachus’un 6zel 6gretmeni ve giivenilir bir
akil hocas1 konumuna gelmistir. Mentor terimi; deneyimini, uzmanligin1 ve bilgeligini

paylasan binlerce insami tanimlamak icin kullanilmustir (http://www.isgucdergi.org).

Kokeni Yunan Mitolojisine dayanan ve giiniimiizde bircok alanda yararlanilan

mentorluktan is hayatinda da faydalanilabilir.

Gecmiste kadin calisanlar ve azinliklar, bir mentor bulmakta giiclik yasar
dolayisiyla da kariyerlerinde ilerlerken sik sik giicliiklerle karsilagirlardi. Giiniimiizde
giicliiklerle karsilagan gruplar i¢in 6zel mentorluk programlar1 gelistirilmekte, hatta
capraz-cinsiyet (cross-gender) mentorluk uygulamalar1 tesvik edilmektedir. 1990
yilinda, New York’ta Commonwealth Fund tarafindan yapilan bir arastirma capraz-
cinsiyet mentorluk uygulamalarinin ne kadar basarili oldugunu gostermektedir. Bir
mentorun danismanhg: altindaki cogu siyah ve Ispanyol asilli, 400 Amerikali lise
Ogrencisine mentorluktan ne kadar memnun kaldiklari, ne kadar yararlandiklar:

sorulmustur. Ogrencilerden % 55’i iiniversite egitimi almaya karar verdigini soylemis.
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Ogrencilerin % 64’ii mentorunun kendisini {iniversite egitimi almasi icin
cesaretlendirdigini, % 59’u mentorunun notlarini yiikseltmesinde kendisine yardimci
oldugunu ifade etmis. Ogrencilerin % 90’1 uygulamadan memnun kaldigni, % 86’s1
tekrar bir mentorla calismak istedigini belirtmis. Mentorlar acisindan calismanin
sonuclarina bakilacak olursa yine carpict sonuclar goriilecektir. Ogrencilere mentorluk
yapan 400 mentorun ancak yarisi siyah mentordur; geri kalanlar1 ise beyaz mentorlardir.
Mentorlardan % 92’si lise 6grencilerine mentorluk yapmanin onlar1 ¢cok mesgul ettigini,
% 64 iniin Ogrencileri ile akraba gibi yakin olduklarimmi, % 45’i calismanin kendi
yeteneklerini gelistirdigini, sorumluluk duygularmi giiclendirdigini ifade etmistir

(Palankok 2004: 16).

Lewis ve Fagenson (1995) ’a gore, Ozellikle iist yonetim kademelerini hedefleyen
kadinlar i¢in mentordan yardim alma stratejisi ¢cok etkilidir. Mentordan yardim almanin
kariyer ilerletmede olumlu etkileri olmasinin yaninda stresi azaltmada konusunda da
Onemli yararlar1 s6z konusudur. Ancak, kadinlara yonelik onyargilar sebebiyle bir kadin
icin mentor bulmak bir erkek i¢cin mentor bulmaktan daha zordur. Yani kadnlar, kariyer
ilerletme konusunda oldugu kadar kariyer ilerletmede 6nemli bir etken olan mentor
bulma konusunda da ayrimciliga ugramaktadirlar. Kadmnlarin cwrak olarak
istenmemesinde, onlarin beceriksiz, motivasyonu diisiik calisanlar olarak algilanmasi ya
da evlilik veya cocuk gibi nedenlerle isten ayrilacaklari1 yoniindeki inanglar etkili
olmaktadir (Yogun Ercen 2008: 37-38). Mentordan yardim alma stratejisinde de
kadinlara kars1 olan olumsuz onyargilar engel teskil etmektedir. Kafalardaki olumsuz

kadin imaj1 kadinin kariyerinin her basamaginda karsisina ¢ikabilmektedir.

2.4.5. SOSYAL ILiSKI GELISTIRME STRATEIJISI

Isletme icinde sosyal iliski aglar1 gelistirmek erkek egemen is diinyasmna kadimnin
uyumunu kolaylastirmaktadir. Sosyal iligkiler gelistirebilen kadinlar, kabul goren
davranig ve iislup biciminin farkina varmakta ve farkindaliklari1 kadinlarin kariyer

ilerletmelerinde 6nemli bir yere sahiptir.
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Ragins ve arkadaslarmin (1998) yaptiklar1 c¢alisma, kariyer ilerletmede
meslektaslarla sosyal baglar kurmanin onemli bir etken oldugunu ortaya konmustur.
Kadimnlarin yogun olarak kullandig1 bir diger strateji de erkekleri rahatsiz etmeyecek
davraniglarin ve tisluplarin gelistirilmesidir. Aslinda kadin yonetici adaylarinin, kabul
goren davranig ve lisluplar1 gelistirmesi de yine sosyal iliski aglarmin icinde yeterince
bulunup bulunmamasina bagli olmaktadir. Kadinin sosyal iligki ag1 icerisinde olmasinin

yalniz dogrudan degil dolayl faydalar1 da s6z konusudur (Yogun Ercen 2008: 40).

Sosyal iligki aglar1 gelistirmek, Knutson ve Schmidgall’in (1999) calismasinda da
kadinlar tarafindan kisisel olarak kullanilan, yaygin stratejiler arasinda yer almaktadir.
Kadinlarin erkekler tarafindan kabul goren is davramiglar1 gelistirmelerinin de kariyer
ilerletme siirecinde 6nemli oldugu belirtilmektedir. Ek olarak yukarda da deginildigi
gibi, kabul goren iislup ve davranislart gelistirmesi kadinin sosyal iligki aglar1 icerisinde
ne kadar bulundugu ile ilgilidir. Kadmin sosyal iligki aginin icine girebilmesi olduk¢a
onemlidir yargisina varilabilir. Kadinin sosyal iliski aginin icine girebilmesi hususu
Lockwood’un (2004) calismasida da belirtilmistir. Calismada cinsiyet temelli engeller
arasinda yer alan, kabul gormiis liderlik bicimleri ve iletisim tiplerinin kadinlar
tarafindan anlasilmasi ve uygulanabilmesi i¢in, kadmlarin daha ¢ok sosyal iliskiler
gelistirmeleri Onerilmektedir. Yine ayni calismada kadinlarin, erkek iliski aglarindan
uzak durmasmin, kariyer ilerletmelerinin 6niindeki onemli engellerden birisi oldugu

vurgulanmustir (Yogun Ercen 2008:40).



38
IKiNCi BOLUM

OTEL iSLETMELERi, CAM TAVAN SENDROMU, ONEMIi, NEDENLERI VE
SONUCLARI

1. OTEL iSLETMELERININ GENEL OZELLiKLERi

Cam tavan engelleriyle otel isletmeleri arasindaki iligkileri anlamak ve otel
isletmelerinde yasanan cam tavan engellerini daha iyi algilamak acgisindan otel

isletmeleri ve otel isletmelerinin genel 6zelliklerinin 6nem tasidigi soylenebilir.

Yasadiklar1 yerden belirli bir siire i¢in uzaklasmis olan insanlar, gittikleri yerde
dinlenme, beslenme, barinma, eglenme gibi faaliyetlerinin bir kismini devam ettirme ve
ihtiyaclarim1 saglama gerekliligi duyarlar. Yasadiklar1 yerden belirli bir siire icin
uzaklasmis olan insanlar, ihtiyaclarin1 karsilayabilmek icin her seyden ©nce bir
konaklama yerine ihtiya¢c duymaktadirlar. Konaklama ihtiyaclarini karsilayabilmek i¢in;
otel, motel, tatil kdyii, pansiyon, kamping vb. gibi ¢ok cesitli isletme tiirleri mevcuttur.
Ancak, calismada otel isletmeleri hedef alindigindan otel kavramini ac¢iklamakta yarar

goriilmektedir.

2634 sayih “Turizmi Tesvik Kanunu” na dayanan “Turizm Yatirim ve Isletmeleri
Nitelikler YoOnetmeligi’nin 67. maddesi oteli sOyle tanimlamaktadir; oteller, asil
fonksiyonlar1 miisterinin geceleme ihtiyacini karsilamak olan, ancak sdzkonusu
hizmetin yanmda, yeme- i¢cme, eglence ihtiyaclar1 i¢in yardimci ve tamamlayici
birimleri de biinyelerinde bulundurabilen en az 10 odali tesislerdir. Tiirkiye’'nin ilk

turizm profesorii Dr. Hasan Odali’ya gore ise otel; teknik donanimi, yapisi konforu ve
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bakim kosullar1 gibi maddi elemanlariyla, sosyal degeri, personelin hizmet kalitesi gibi
moral elemanlariyla uygar bir insanin arzu ettigi nitelikte gegici konaklama ihtiyaglarmi
ve kismen beslenme ihtiyaglarini bir ticret karsiliginda temin eden ekonomik, sosyal ve
hukuki bakimdan disiplin altina alinmis isletmelerdir (Oral 2005: 19). Bir diger tanima
gore ise otel; yapisi, donanimi, konforu, miisteriye sundugu hizmetin kalitesi gibi
elemanlariyla uygar bir insanim arzu ettigi nitelikte gecici konaklama, yeme-igme ve
eglence gereksinimlerini bir iicret karsiliginda karsilayan konaklama tesisleridir. Otel
isletmelerinin siniflandirilmasinda farkli kriterler mevcuttur ve farkli kriterlerden
yararlanilmaktadir ( Kozak, Kozak ve Kozak 2001: 50-51). Kozak ve arkadaslari
(2001)’na gore otel isletmeleri siniflandirilirken yararlanilan kriterlerin bagslicalar;
Konaklama amaci bakimindan otel isletmeleri, faaliyet siiresi bakimindan otel
isletmeleri, bulunduklar1 yere gore otel isletmeleri, biiyiikliikkleri bakimindan otel

isletmeleri, hukuki 6zellikleri bakimindan otel isletmeleri seklinde siralanmaistir.

Konaklama bakimindan otel isletmelerinin smiflandirilmasi otel isletmesinin
sundugu konaklama hizmetinin amacina uygun olarak yapilan smiflandirma tiiriidiir.
Kaplica-Kiir otelleri (kaplica ve ¢esitli banyo kiirii imkanlarmi biinyesinde barmdiran
konaklama tesisleridir. Kaplica-kiir otellerinde, kaplica, icme suyu, deniz suyu, camur
gibi maddelerle insan sagligin1 koruyan ve tedavi amacimi tasiyan hizmetler
verilmektedir.), Sayfiye otelleri (turizme katilanlara tatil, eglence, saglik ve dinlenme
amacma yonelik hizmet sunan ve birer tatil merkezi konumundaki otellerdir.), Kongre
Otelleri ( kongre, kurs, seminer, ¢alisma programlar:1 konferans ve sempozyum gibi
toplant1 hizmetlerini sunan otellerdir.), Dag ve Spor Otelleri ise seyahat eden kisilere
dag havasi almak, dinlenmek ve 6zellikle kis sporlar1 yapmak amaciyla hizmet veren

otellerdir ( Kozak, Kozak ve Kozak 2001: 50-51).

Faaliyet siiresi bakimindan otellerin siniflandirilmasinda ise otelin hizmet verdigi
slire esas alinarak gruplandirma yapilmaktadir. Smiflandirmada devamli ve mevsimlik
faaliyet gosteren otel isletmeleri yer almaktadir. Tiim yil boyunca hizmete agik olan
otellere devamli oteller denir ve devamli oteller genellikle biiyiik sehirler, kiiltiir

merkezleri gibi yerlerde kurulurlar. Mevsimlik oteller ise kurulus yeri sartlarinin
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yalnizca birka¢ aylik is donemine olanak tanidigi otellerdir. Mevsimlik oteller ki
turizminin yapildig1 yerlerde ve deniz kiyilarinda yogun bir sekilde yer alir ( Kozak,

Kozak ve Kozak 2001: 52).

Bulunduklar1 yere gore siiflandirilan otel isletmelerinde ise otellerin ulastirma
araclariyla baglantilar1 g6z Oniinde bulundurulmaktadir. Havaalani otelleri, istasyon
otelleri, liman otelleri ve kent merkezlerindeki oteller bulunduklar1 yere gore
smiflandirma icerisinde yer alir. Biiyiikliikkleri bakimindan siniflandirmada farkli
goriigler olmakla birlikte 300-600 aras1 oda sayisina sahip olan otellerin biiyiik 6lcekli
otel isletmeleri oldugu goriisii mevcut olmakla birlikte 300 ve daha fazla oda sayisina
sahip otellerin biiylik 6lgekli oteller oldugu goriisii de mevcuttur. Hukuki 6zellikleri
bakimmdan siniflandirmada ise belgelendirme sekli belirleyici olmakta ve hukuki
ozellikleri bakimindan smiflandirma konusunda iilkelerin ile ilgili diizenlemelerine

bakilmaktadir ( Kozak, Kozak ve Kozak 2001: 53).

Calismada otel isletmelerinde ¢alisan kadinlarin karsilastiklar1 cam tavan engelleri
incelendiginden otel isletmelerinin Ozelliklerinin ortaya konulmasi gerekmektedir.
Calismamizda otel isletmelerinin dzellikleri; emek yogun olma, faaliyetlerin siirekliligi,
mevsimsellik (donemsellik), konuk-igsgdren etkilesimi ve isgiicliniin ve iicretlerin

niteligi 6zelligi basliklar1 altinda incelenecektir.

1.1. EMEK YOGUN OLMA OZELLIiGi

Hizmet sektorii icerisinde yer alan otel isletmelerinde iiretim ¢ogunlukla hizmet
agirlikli olarak yapilmaktadir. Her ne kadar otel isletmeleri somut “mal” (6rnegin
yemek, icki vb.) iiretiyor olsa bile yogun olarak hizmet agirlikli iiretimde bulunduklar:

goriilmektedir (Denizer vd. 1998: 8).
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Otel isletmeleri, hizmet sektoriinde olmalar1 nedeni ile gerek hizmeti sunmada,

gerekse fonksiyonlarini yerine getirmede biiyiilk Olciide insan giiciinden yararlanir.
Hizmetlerin yiiriitiilmesinde miisterilerin psikolojik tatmininin saglanmasinda insanin
rolii ve 6nemi biiyiiktiir. Insanmn rolii ve 6neminin biiyiik olmasi nedeniyle otelcilik
sektorii emek yogun sektor olarak nitelenmektedir (Batman 1999: 15). Emek yogun
sektorlerdeki insan unsurunun 6nemi otel igletmelerinde de yadsmamaz diizeyde yerini

almistir denilebilir.

Giiniimiizde birgok sektdr insan unsurunu miimkiin oldugu kadar minimize etme
cabasi i¢inde bulunmaktadir. Otel isletmelerinde ise otomasyonun kullanilabilecegi
alanlar ¢ok smirhdir. Ciinkii  hizmetler ne  makinelestirilebilir ne de
otomatiklestirilebilir. Odalarin temizlenmesi, yataklarin yapilmasi, miisteriye giiler yiiz
gosterme, restoranlarin servise hazir duruma getirilmesi, hatta konuklarin karsilanip
ugurlanmas1 gibi hizmetler bizzat insanlar tarafindan ve psikolojik tutumlarin da goz
Oniinde tutularak yapilmasi gerekmektedir (Sener 2001: 14). Hizmetlerin
otomatiklestirilememesi bizi insan unsurunun yani insana 6zgii emegin diger sektorlere

nazaran kullaniminin siirekli daha yogun olacagi sonucuna ulastirabilir.

1.2. FAALIYETLERIN SUREKLILIGi

Konuklarin farkli zaman siirecleri icinde yapmis olduklar1 seyahatlerde
konaklamalar1 sirasinda iy1 vakit gecgirebilmeleri icin, otel ¢caliganlar1 gorevlerini en iyi
sekilde yapmak durumundadirlar. Diger bir ifade ile konuga evindeki rahat ve huzurlu
ortami hazirlamalidir (Sener 2001: 15). Hatta konuk alacagi hizmetin bedelini
odeyecegi icin evinden daha rahat bir ortam talebinde bulunabilir (Ornegin; evinde her
giin yatak carsafini veya banyo havlusunu degistirmeyen konuk otelde carsaf veya havlu
degistirme isleminde yasanabilecek kiiciik bir hata veya bir gecikmeyi bile hos
karsilamayabilir). Faaliyetlerin yapist kaynakli olarak, isgorenlerin siirekli miisteri

memnuniyetini saglamasi icin ¢caligmalar1 gerekmektedir yargisina varilabilir.
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Otel isletmelerinde giiniin 24 saati haftanm 7 giinii ve yiln 365 giinii siirekli

hizmet verilmesi gerekmektedir (Batman 1999: 15). Otel isletmelerinin en Onemli
ozelliklerinden birisi olan duruma yol acan etken insan gereksinimlerinin zamana baglh
olmayan bir cizgide olmasindan kaynaklanmaktadir (Denizer vd. 1998: 8). Alacagi
hizmetin bedelini 6deyen konugun ihtiyaglarm siirekli karsilama istegi de faaliyetlerin

stirekliligi konusunda bir diger etken olarak degerlendirilebilir.

1.3. MEVSIMSELLIK / DONEMSELLIK OZELLIGi

Turistik  isletmelerin  biiyilkk ¢ogunlugunda faaliyetler mevsimsel olarak
yiiriitilmektedir. Faaliyetlerin mevsimsel olmasinin sonucunda ise, otel isletmeleri
acisindan yiiksek sezonda (talep yogunlugunun oldugu) talebin maksimum olmasi veya
optimum kapasiteyi asmasina neden olabilmektedir. Talebin maksimum kapasiteyi
asmasi isletmeyi potansiyel gelir kaybina ugramaktadir. Optimal seviyeyi astiginda ise
yogunluk nedeni ile miisterilere saglanan hizmet kalitesinde gerilemeler ortaya
cikabilmektedir (Icoz 2001: 38). Otel isletmeleri acisindan yiiksek sezon oldukca
onemlidir. Yiiksek sezon iyi bir gelir artis1 olabilecegi gibi yogunluk sebebiyle

yasanabilecek hizmet kapasitesindeki diisiis gelir diisiisiine de sebep olabilir.

Otel isletmelerinde mevsimlik yogunlagmanin, isgorenler iizerinde de Onemli
sonuglar1 mevcuttur. Yogun mevsim boyunca ¢ok sayida nitelikli isgdrene ihtiya¢ duyan
sektor, diger aylarda isgoOrenleri isten c¢ikarmak zorunda kalmaktadir. Mevsimlik

isletmelerde iggorenle ilgili agagida yer alan sorunlar yaganmaktadir (Usta 2001: 140).

o Nitelikli isgoren, gegici bir faaliyet i¢in ise ciddiyetle baglanmamaktadir.

. Isler mevsimin c¢ok smirli bir doneminde, hatta haftamin belirli giinlerinde
yogunlastig1 i¢cin isgdren ¢ogunlukla tembellesmekte, asil i zamaninda ve giinlerinde

islerini geregi gibi yapamamaktadir.
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. Is gecici oldugu igin talep edilen iicretler, devamli olan isletmelerindeki iicretlere

oranla yiiksek olmaktadir.

. Onemli sorunlardan birisi de, hizmetlerin isgoren arasinda dagitiminda ortaya
cikmaktadir. Ciinkii miisteri ile dogrudan iliskili bulunan personelin bahsis nedeni ile
daha fazla kazan¢ saglamasi miimkiindiir. Bahsislerden faydalanamama nedeniyle geri

hizmetlerde caligmak isgoren acisindan ¢ekici olmamaktadir.

Ozetle, otel isletmelerinde calisan isgorenlerin talepteki diisiis nedeniyle yilin belli
doneminde 1issiz kalmasi nedeniyle, c¢alismakta olduklar1 is1 gecici olarak
gorebilmektedir. Bunun yam sira, yogun talep karsisinda yiiksek tempolu caligma
diizeni hizmet kalitesinde de diisiislere neden olabilmektedir. Ayrica, iggdrenin sezonluk
calismasimin sonucu olarak, iicretlerinin yiiksekliginin isletme acisindan bir sorun
olmasinin yaninda, isgorenin yiiksek oranda bahsis alma olanaginin az oldugu
isletmelerden, daha iyi olanaklara sahip olabilecekleri isletmelere gecisi de yasanan
sorunlardandir (Olali ve Korzay 1993: 37). Otel isletmelerinin turizm cesitlendirmesi
yoluna giderek turizmi biitiin yila yaymayi1 basarmalari mevsimsellik/ donemsellik
0zelligi nedeniyle isletme ve isgiicii tarafindan yasanan birtakim sorunlarin yasanmasini

Onleyebilmektedir.

1.4. KONUK-ISGOREN ETKILESIMI

Otelde konaklayan ve otelin hizmetlerinden faydalanan kisiler otelin miisterilerini
olusturmaktadir. Otel isletmesi, miisterileri her zaman memnun kalacak bir bigcimde
agirlamak ve miisterilerinin otelde konakladigi siirece her yonden tatmin olmasini
saglamak mecburiyetindedir. Ger¢cekten son derece karmasik olan otel hizmetlerinde,
her seyin son derece mitkkemmel olmasi ve her miisterinin ayni dl¢iide memnun edilmesi
miimkiin degildir. Ancak, 6nemli olan azami sayidaki miisteriyi memnun oldugunca ¢ok
memnun edebilmektir (Mavis 1994: 70). Otel isletmesi i¢in miisteri memnuniyeti

onemli bir kavramdir ve otel yonetiminin miisteri memnuniyeti ilkesini benimsemesi ve
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ilkenin gereklerini yerine getirmesi isletme i¢in iyi bir konuk-iggdren etkilesimi

saglayabilir.

Hizmet sektoriiniin soyut olmasi, esnek olmasi, heterojen olmast vb. gibi
nedenlerden dolayi, fiziksel mallarin aksine satin alinmadan once goriilemez, tadilamaz,
hissedilemez, duyulamaz ve koklanamaz. Tiiketici satin alma olay1 gerceklesmeden
once ne ile karsilagacagim bilemez. Dolayisi ile, miisteriye sunulan hizmetin telafisinin
olmayisi, konunun hizmet iireten isletmeler i¢cin ne derece hassas olugunu ortaya
koymaktadir (Oztiirk ve Seyhan 2005: 122). Otel isletmelerinde miisterinin memnun
edilebilmesi de kolay degildir. Ciinkii otel isletmeleri hizmet iiretiminin geregi olan

giicliiklerle de kars1 karsiyadir.

En dikkate deger olan giicliik ise, iiretim ile tiiketimin ayni zamanda olmasi
nedeniyle {iiretimdeki yanliglarin kusurlu hizmet bi¢iminde dogrudan tiiketiciye
yansimasidir. Kusurlu hizmetin yasanmasi sonucunda, sonradan giderilmesi cok zor
olan bir tiiketici memnuniyetsizligi dogabilmektedir. S6z gelimi bir giinlik
begenilmeyen konaklama hizmetinin otele geri verilip yenilenmesinin ya da
onartlmasinin istenmesi soz konusu degildir. Dolayisiyla otel isletmelerinin hizmet
tretimini ’sifir yanlis™” anlayisi ile gerceklestirmesi gerekmektedir (Tiitiincti ve Demir

2002: 11).

Otelde misafir ile direkt iletisim ve etkilesim i¢inde bulunan bdéliimlerdeki
gorevlilerin misafirleri agirlamada, istekleri ve sikayetleri ile ilgilenmede, hizmet
etmede ve yardimci olmada, kisisel bilgi, beceri, tecriibe, giyim ve dig gOriiniim,
yaklasim ve davranig sekli biiylilk onem arz etmektedir. Sonu¢ olarak turizm
endiistrisinde faaliyet gosteren isletmelerin Orgiitsel gelisme cabalarinda en Onemli
unsurlardan birisini ¢alisanlar olusturmaktadir (Kash 2007: 160). Calisanlarin tasidigi
onem nedeniyle otel yoneticilerinin istthdam politikalarini hazirlarken dikkatli

davranmalar1 gerekebilir.
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Otellerin istthdam politikalar1 kaliteli personele yonelmek olmalidir. Ucuz
isgiiciiniin niteliksiz olmasi, uzun donemde pahaliya mal olabilir. Eger istthdam edilen
veya istihdam edilecek personelin egitimi yetersiz ise, kisa bir donemde icinde de olsa
personel veya personel adayi egitime tabi tutularak, yapilan isin icerigi, 6nemi ve
ozellikleri konusunda egitilmelidir (Oztiirk ve Seyhan 2005: 123). Egitim, miisteri ve

personel iligkilerinin daha saglikli olmasini saglayacaktir denilebilir.

Otellerde miisteri ile personelin iliskileri cok yogundur. Otel isletmelerinde
isgorenlerin biiylik bir kismimin (6n biiro, kat hizmetleri, servis...) her an miisteri ile
kars1 karsiya olmasi sonucu otel isletmelerinde personelin moral durumu ile miisteri
tatmini arasinda genellikle dogrusal bir iliski s6z konusudur. Morali bozuk olan bir
isgoren, isini iyi sekilde yerine getiremeyeceginden, isgorenin olumsuz psikolojik
durumu hizmet sundugu miisteriye yansiyacaktir (Denizer vd. 1998: 9). Calisanin
psikolojik durumunun miisteriye yansimast sonucunda miisteri tatmininin yiiksek
tutulmast soz konusu olamayabilir. Miisteri ve personel arasindaki dogrudan iligkinin

kritik 6neme sahip oldugu yargisina varilabilir.

Insanlarin baska insanlarla dogrudan iliski kurmasi gerektiren meslek dallarindan
birini de turizm personeli olusturmaktadir. Sektdrde ¢alisan personelin, insanlara esit
hizmet etmek anlayisini, toleransh bir diinya goriisiinii ve hayat1 bir hizmet olarak kabul
etme ilkesini benimsemeleri gerekmektedir (Olali 1990: 285). Kisacasi, sektor, yogun
olarak insan unsuruna dayandigi i¢in, hizmet sunanlarin tiiketiciyi etkileme giicii
fazladir. Hizmet sunanlarin tiiketiciyi olumlu yonde etkilemesi ayn1 zamanda miisterinin

isletmeye tekrar gelmesi bakimindan da 6nemlidir (Ic6z 2001: 34).

1.5. ISGUCU VE UCRETLERIN NITELIiGI

Bilindigi gibi otel isletmeleri agirlikli olarak hizmet iiretmekte ve sunmaktadir.
Otel isletmeleri hizmeti gerekli kalitede gerceklestirebilmek icin yeterli sayida ve

egitilmis kalifiye elemanlara ihtiya¢ duyulmaktadir (Kantarci ve Yoriikoglu 1998: 12).
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Genel olarak turizm sektOriiniin bir hizmet sektorii olmasi sonucu isgiiciiniin temel

tretim Ozelligi tasiyor olmasi, kisaca emek yogun iiretimin gecerli olmasi turizm
sektoriinde daha kalifiye, daha uzmanlasmis ve daha masrafl bir isgiiciiniin istihdamini

ve verimli calismasini gerektirmektedir (Olali 1990: 286).

Ayrica otellerin birbirine biiyiik dl¢iide bagimli departmanlardan meydana gelmis
isletmeler olmasindan nedeniyle, fonksiyonlarin1 yerine getiren personel arasinda
oldukca yakin bir isbirligi ve karsilikli yardimlasmanin olmas1 zorunludur. Isbirligi ve
karsilikli yardimlagma otelin basarisin1 dogrudan etkilemektedir (Mavis 1994: 70-1).
Ornegin bazi odalarda esyalarm eksik veya hatali olmasi, yanls kayit tutulmasi
nedeniyle ayn1 odanin birden fazla miisteriye satilmasi, miisteriler agisindan ¢cok dnemli
olan bir haberin otel personeli tarafindan miisteriye bildirilmemesi gibi hatalar
miisterilerde otelle ilgili olarak son derece olumsuz etkiler yaratacaktir. S6z konusu
hatalarin en aza indirilebilmesi i¢in personelin etkin ve verimli calismast ve iyi
egitilmesi gerekmektedir. Ancak nitelikli personel ile insan hatasindan kaynaklanan
hatalar ortadan kaldirilabilecektir (Sener 2001: 15). Otel yonetiminin ucuz isgiicii
kullanim1 yoluna giderek maliyetlerini azaltma istegi uzun donemde otelin miisteri

potansiyelinde biiyiik oranlarda diisiise sebep olabilmektedir.

Herhangi bir isgorenin olumsuz davranisi nedeni ile, konuk iizerinde gézlenen
memnuniyetsizlik, otelde sunulan biitiin hizmetleri kotii bir bicimde etkileyecektir.
Degisik boliimlerde gorev yapan isgorenler arasinda verimliligi arttrmak ve isleyisi
optimal diizeyde tutmak, iist diizeyde bir yardimlasmayr ve koordinasyonu
gerektirmektedir (Denizer vd. 1998: 9). Kalifiye elemanlar farkli departmanlar
arasindaki yogun iliski ve yardimlagmay iist diizeyde tutarak mal ve hizmet sunumunda

yapilabilecek hatalar1t minimum diizeye indirebilmektedirler.

2. OTEL iSLETMELERINDE CAM TAVAN SENDROMU

Cam tavan sendromu, kadinlarin yetenek ve basarilarinin goz ardi edilerek

kadinlar1 isletme icerisinde daha iist basamaklara ¢ikmaktan alikoyan, goriinmez ve
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kirilmaz bir engeldir (David vd. 2001: 655-682). Degisik sektorlerde ve isletmelerde
kadinlarin iist yonetim diizeyine getirilmelerinde yasadiklar1 giicliikler konusunda

arastirmalar yapildig1 soylenebilir.

Cam tavan konusunda yapilan bazi arastirmalar, degisik sektorlerde kadinin
yonetici pozisyonuna getirilmelerinde yasadiklar1 giicliikkler iizerinde durmustur.
Ornegin Jackson (2000) calismasinda, orta kademe kadin yoneticilerin cam tavan
algilamalar1 konusunda yaptig1 arastirmada orgiitlerdeki kariyer engellerini, engelleri
kaldirmada istlendikleri inisiyatifleri ve kariyer gelisimlerinde kendilerine sunulan
firsatlar1 incelemistir (Jackson 2001: 30-41). Mattis (2004)’in caligmasinda ise, kadin
girisimcilerle 1ilgili Amerika’da yapmis oldugu arastirmada, kadinlarm hangi
nedenlerden dolay: galigtiklar1 isletmelerden ayrilip kendi isletmelerini kurmay: tercih
ettikleri lizerinde durmustur. Arastirma sonucunda ise, kadinlarm 1/3’liniin karari
almalarinda etken olan faktoriin, kariyer gelisimleri ac¢isindan olumsuz olarak
algiladiklar1 cesitli durumlarla karsilasmalar1 oldugu goriilmektedir (Mattis 2004:154-
163).

Tiirkiye’de hizmet sektoriinde calisan kadinlarin orant % 42,4, erkeklerin oran1 %
57,6 iken, yonetici olarak gorev yapan kadinlarin oraninin % 29,8 ve erkek yoneticilerin

oranmin % 70,2 oldugu goriilmektedir (www.die.gov.tr). Tiirkiye Istatistik Kurumu

oranlarina gore Kadinlarin tepe yoOnetimine yiikselmelerinde karsilastiklar1 engeller

oldugu sonucuna varilabilir.

Hizmet sektorii i¢inde yer alan diger is alanlarinda (hemsirelik, sekreterlik,
ogretmenlik vb.) oldugu gibi, turizm endiistrisinde de yapilan islerin dnemli bir boliimii
‘kadmsr’ (kadina 0Ozgii is) olarak kabul edildiginden, (6rnegin; yemek pisirme,
karsilama, yatak yapimi, temizlik, servis yapmak vb.) calisan isgiiciiniin kadin olmasi
tercih edilmektedir. Diger endiistri dallarma oranla kadin calisanlarin daha yogun
oldugu bir endiistridir. Endiistri, emek-yogun oldugu kadar ‘kadin-yogun’ is alani
ozelligi de gostermektedir (Akoglan Kozak 1996:16-23). Ancak, yogunluk daha c¢ok alt
seviyelerde goriilmektedir (Cathy 2003: 50-59). Hizmet sektoriinde de pek ¢cok
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sektorde oldugu gibi iist diizey yonetimde kadin calisanlar erkeklere oranla ikinci

planda kalmislardir denilebilir.

Diger pek cok sektorde oldugu gibi, turizmde de isgiicii piyasasi agisindan dnemli
bir ‘dikey’ ve ‘yatay’ cinsiyet ayrimi vardir. Yatay olarak kadin ve erkek farkli iglerde
yer almaktadir. Kadin; garson, temizlik¢i, oda hizmetcisi, seyahat acentesi satis elemani
olarak istihdam edilirken; erkekler garson, barmen, siiriicii olarak istthdam edilmektedir.
Dikey olarak turizm sektoriinde tipik cinsel piramit yaygindir. Tipik ‘cinsiyet piramidi’
turizm sektoriinde de yaygindir; yonetici pozisyonundaki anahtar islerde erkekler
egemenken, kadinlar ¢ok az kariyer gelistirme firsati olan ve diisiik seviyelerdeki islerde

yogunlagsmaktadir (Hemmati 2000: 18).

Diinya’da calisan kadinlarin sayismin énemli dl¢iide artis gostermesine ragmen,
kadinlarin yogun olarak calistig1 konaklama sektoriinde sadece birka¢ kadin yonetim
kademelerine ulagsmay1 basarabilmektedir. Turizm endiistrisi ile 1ilgili gostergelere
bakildiginda ise, diinyada turizm sektoriinde calisan kadinlarin oram1 % 46’dir. Bircok
ilkede de turizmin gelisimi ile dogru orantili olarak, endiistride ¢alisan kadinlarin orani
% 2 ile % 80 arasinda degismektedir. Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun 2001 verilerine
gore ise, iilkemizde otelcilik endiistrisinde ¢alisan kadmlarin oran1 % 23 civarindadir

(Akoglan Kozak 1994: 48-49).

2.1. OTEL ISLETMELERINDE YASANAN CAM TAVAN UYGULAMALARININ
NEDENLERI

Giiniimiizde yasanilan hizli teknolojik, toplumsal ve ekonomik gelisme ve
degismeler dogal olarak c¢aliyma hayatin1 da pek cok yonden etkilemektedir. Rekabet
giicii elde edebilmek, cagi takip edebilmek kisaca isyerinin ve islerin siirekliligi i¢in
egitim ve tecriibe sahibi olmak calisanlarda aranan birincil 6zellikleri olusturmaktadir.
Dolayisiyla calisanlarin egitim ve tecriibeye sahip olmalar1 6nemlidir. Egitim ve tecriibe
ya ise girerken aranir ya da calisma siirecinde calisanlara kazandirilir. Fakat caligma

hayatinin kisinin sadece teknik bilgisini degil sosyal yonlerini de zenginlestirdigi de bir
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gercektir. Calisma ile verilen egitim ve harcanan emek ve para igyerleri agisindan belirli
bir yiik olusturdugu icin calisanlarin is yerinde kalici olmasi istenir. Erkekler is
hayatinda daha kalic1 olarak goriildiikleri i¢cin bir¢ok meslek i¢in kadin adaylara oranla
daha fazla tercih edilmekte, terfi ve egitim olanaklarindan daha fazla
yararlandirilmaktadir  (Olas 2006: 53). Kadmna 6zgii eslik ve annelik rolii kadina
isyerinde gecici isgiicii goziiyle bakilmasina neden olabilir ve ise almada veya terfi

ettirmede kadmni ikinci planda gorebilir.

Kadinin dogurganligi is hayatinda kendisine engel olmaktadir. Eger kadin
calismay1 dahasi basariy1 istiyorsa isi ugruna kadmliginin en 6nemli parcasi olan
anneliginden vazgegebilmekte ya da bunu erteleyebilmektedir. Is hayatinda basarili olan
veya olmaya calisan egitimli kadinlar yogun olarak s6z konusu duruma maruz kalirlar.
(Olas 2006: 53). Otel isletmelerinin yogun is temposu kadin yOneticinin ¢ocuk sahibi

olmasi Oniinde biiyiik bir engel teskil edebilmektedir.

Ust diizey yoneticilik denildiginde; kadin yoneticilere, sektorel kosullar nedeniyle
ne derece uygun ortam saglanabildigi veya saglanabilecegi konusu giindeme gelmistir.
Otel yoneticisi konumundaki kadinlarla yapilan bir ¢alismada, kadinlar1 kariyer
gelisimleri agisindan olumsuz yonde etkileyen birtakim durumlar iizerinde durulmustur.
Sektoriin yapisindan kaynaklanan zorluklar, kadin yoneticilerin 6zellikle is ve aile
hayatlarim1 dengelemede problem yasamalarina neden olmaktadir (Mann ve Seacord
2003: 39). Kadina bicilen eslik ve annelik rolii onyargilarin olusmasinda biiyiik bir

etkendir denilebilir. Bunlar:

e Diger sektorlere gore turizm sektoriinde, haftanin 7 giinii ve 24 saat hizmet verme
zorunlulugu nedeniyle yogun ¢alisma saatleri soz konusudur. Ozellikle hafta sonlarinda
ve tatil donemlerinde caligsmak durumunda kalinmasi, ailenin ve 6zel yasamin bir
Olciide 1ihmal edilmesi anlamma geldiginden, kadmlarin bir yOnetici olarak
zorlanabilecekleri onyargisint dogurmaktadir (Mann ve Seacord 2003: 39).

e Otelcilikte, Ozellikle acenteler ve tur operatorleriyle anlagmalar yapmak, cesitli
turizm fuarlarina katilmak gibi yoneticiligin gerektirdigi bazi1 zorunluluklarin varligi,

‘cografi’ olarak cogu zaman yer degistirme gerekliligine yol acabilmektedir. Boyle bir
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zorunluluk, ozellikle evli ve ¢cocuklu kadinlarin giic duruma ne 6lgiide katlanabilecegi
sorusunu da beraberinde getirmektedir (Mann ve Seacord 2003: 39). Ust diizey yonetsel
pozisyonlarda yer almak isteyen kadin yoneticiler cam tavan engelleriyle karsilasmislar
ozellikle yiiksek diizeyde sorumluluk gerektiren yoOnetsel pozisyonlarda yer

alamamiglardir (Arikan 2003: 2).

Gelismis toplumlarda ¢ocuk bakimi ve ev islerinin yiiriitiilmesi eslerin ortak
gorevi olarak algilanirken, iilkemizde cocuk bakimi ve ev islerinin yiiriitiilmesinin
kadmlara yakistirildig1 yargisina varilabilir. Ozellikle ekonomik yetersizlik nedeniyle is
hayatina giren ve ¢aligmak zorunda olan kadinlarimizin hem ev kadin1 olarak, hem anne
olarak karsilastig1 sorunlar beraberinde, olumsuz is kosullarinin ve toplumsal baskilarin
tizerlerinde brraktigl olumsuz etkiler, geleneksel toplum yapimiz i¢inde calisan kadinin
cok yonlii sorumluluklar ve sorunlar altinda kalmasina yol agmaktadir. (Kakici, Emeg

ve Ucdogruk 2007: 23).

Kadinin ¢ocuguna bakarken ayni anda isgiicii piyasasinda yer almasi neredeyse
imkansizdir. Dolayisiyla anne ¢alisiyorsa, o isteyken ¢cocuguna bir bagkasinin bakmasi
gerekir. Geligmis toplumlarda cocuk bakimi ve egitimi ile ilgili kurumlarin yaygim olusu
annenin ¢ocuk bakimi sorununu dnemli dl¢iide azaltmaktadir. Ancak iilkemizde 6zel ya
da kamuya ait ¢cocuk bakimi ve egitimi kurumlar: yetersiz oldugu i¢in calisan anneler
dogumdan sonra ya calisma hayatma son vermekte ya da ¢ocuk bakimlarini genelde
diger aile fertleri, komsu, akraba gibi {iciincii sahislar aracilig ile saglamaktadir (Kakici,
Eme¢ ve Ucdogruk 2007: 23).

2.2. OTEL ISLETMELERINDE YASANAN CAM TAVAN UYGULAMALARININ
OZELLIKLERI

Otel yoneticisi kavramu, ilgili literatiirde isletme bilimi icerisindeki genel yonetici
kavramindan farkli bir bicimde degerlendirilmemis bu nedenle de genis bir yer

bulamamustir. Ek olarak, otel yoneticisi kavraminin, konaklama endiistrisinin insanin
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insana hizmet etmesi ve dolayisiyla emek-yogun bir endiistri olmas1 acisindan onemli
oldugu ifade edilebilir. Otel yoneticisi ile ilgili en kapsamli tanimi yapan Olali
(1973)’ya gore otel yoneticisi; “otel isletmelerinde kullanilacak emek, kapital, dogal
kaynak gibi iiretim elemanlarimin miktarini ve niteligini tayin eden, bunlar1 tedarik
ederek kombine eden, igletmenin iiretimini, gelisimi ve karliligii ya da hem iiretim ve
gelismesini hem de karliligin1 maksimize ederek iiretime, piyasanin isteklerine gére yon
verecek fonksiyonlar1 ve faaliyetleri yapan kisi” olarak tanimlanmaktadir (Taskiran

2005: 27).

Turizm isletmeciligi, yOnetimi ve yoneticiligi ile ilgili arastirmalar Ozellikle
1980’11 yillardan sonra artarak siirmekte olup, oncelikle sektdrdeki yoneticilerin islevsel
ozellikleri ile ilgili belirlemeler yapilmstir. Ozellikle konaklama isletmeleri yonetici
nitelikleri ile ilgili olarak yapilan arastirmalarda ortaya cikan Ozellikler; diiriist,
sorumluluk alan, iletisim gibi kisisel becerileri gelismis, egitimci, isabetli karar alma,
pazarlik yetenegi yiiksek, sabirli, risk almayi seven, toplumsal degerlere sahip, sorun
cozen, acik goriislii ve girisimci seklinde 6zetlenebilmektedir. Uretim endiistrisindeki
meslektaslar1 ile karsilastirildiginda, otelcilik endiistrisinde gorev yapan yoneticilerin,
otel endiistrisinin kendine 6zgii hizmet 6zelliklerinden dolayr daha kompleks ve belirsiz
bir is cevresiyle karsi karsiya oldugu sOylenebilmektedir. Diger taraftan, teknolojik
gelismeler, yeniden yapilanan ve gelisen ekonomik cevreler ve globallesen pazarlar gibi
nedenlerle biitiin sektorlerde oldugu gibi otel endiistrisi de yogun ve sert bir rekabet
ortamna siiriiklenmektedir. Otel isletmelerinin giintimiizde ¢ok gelisme gostermesi ve
her gecen giin rekabetin artmasi1 bircok sorunu da beraberinde getirmektedir. Otel
isletmelerinin yonetimini gerceklestirecek olanlarin, yoneticilik konusunda 6zel egitim
gormiis, yetenekli ve tecriibeli yoneticiler olma zorunlulugu ortaya c¢ikmustir. Otel
isletmeleri insanlarin psikolojik tatmin duygusuna yonelik hizmetler iireten ve sunan
isletmeler olmasi nedeniyle, yoneticilerinin de bir takim 6zel beceri ve yeteneklere sahip
olmas1 gerekmektedir. Sonu¢ olarak, otel isletmelerinde faaliyet gOsteren iyi bir
yoneticinin sahip olmasi gereken nitelikler asagidaki sekilde siniflandirilabilmektedir

(Taskiran 2005: 27):
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¢ Kendine giivenmek ve baskalarindan ¢abuk etkilenmemek,
® Personel ile gorev, yetki ve sorumluluklar arasinda denge saglamak,
e Tarafsiz ve adil olmak,
¢ Yerinde ve zamaninda kararlar almak, pesin hiikiim vermemek,
® Girigken, yaratic1 ve zeki olmak,
e Basariy1 ve zaferi kontrollil bir heyecanla karsilamak,
® Giiclii bir azim ve iradeye sahip olmak, sorumluluk duygusuna sahip olmak,
® (ok ideal ve cok tutucu amaclardan uzaklagmak,

e Insanlar1 tanimak ve onlarin sosyolojik ve psikolojik sorunlarina ilgi duymak,

Otel isletmelerinde kadinlarin yonetici olmalar1 oniindeki cam tavan uygulamalari
ozellik olarak ele alindiginda, tarihsel gelisim siireci igerisinde siirekli ikinci planda
kalan kadinin giiniimiizde erkek egemen is yasaminda ikinci planda yer almasi
belirleyici bir etkendir. Diger bir engel ise otel isetmelerindeki yogun (7/ 24) calisma
temposu kadmin ise eslik ve annelik gorevi nedeniyle yogun temponun gereklerini

yerine getiremeyecegi yargisidir denilebilir.

Iyi bir yoneticiye ait 6zellikler belirlenirken belirlenen o6zelliklerin erkeksi
nitelikler tasidigi Onyargilar1 gelistirilmistir. Gelistirilen Onyargilarin sonucu olarak
firmalarin yonetimlerinde, 6zellikle iist diizeylere c¢ikildik¢a kadinlarin sayis1 erkeklerin
sayisina oranla son derece smirli kalmistir. Kadinlara yonelik duygusallik, her zaman
akilc1 olamama... vb. olumsuz Onyargilar otel isletmelerinde de cam tavan
uygulamalarinda belirleyici niteliktedir denilebilir. Kadmlarin kariyer yapamamalarmin
ya da oOrgiitlerde yetki sahibi olamamalarinin altinda yatan temel sebepler arasinda;
egitimdeki firsat esitsizlikleri ve toplumsal yargilarda onemli etkenler olarak kabul
edilmektedir (Oriicii, Kilic ve Kili¢ 2007: 120). Diger sektorlerdeki isletmelerde oldugu
gibi otel igletmelerinde de yasanan cam tavan uygulamalarinin siireci toplum tarafindan

kadina yakistirilan olumsuz onyargilar ve egitimdeki firsat esitsizlikleridir denilebilir.

Hizmet sektorii igerisinde yer alan kadm ¢alisanlarin sayisinin giderek artmasima

ragmen genel olarak isletmelerdeki sorun olan ayrimcilik burada da gbze carpmaktadir.
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Kadinlarin i yasaminda yer edinmeleri resmi olmayan iletisim aglarindan
yararlanamamalari, ayn1 yonetim kademesinde olan erkek meslektaslarina gore ayni iste
fakli sorumluluk almalari, yine diger meslektaslarindan daha fazla caligmak ve kendini

gostermek zorunda olmasi gibi sebepler yiiziinden zorlasmaktadir yargisina varilabilir.

Li ve Leung (2001)’un, Asya otellerinde calisan kadin yoneticilerin profil
ozelliklerini ve Kkariyerlerinde karsilarma c¢ikan engelleri inceledikleri arastirmada,
Singapur’da 77 otelde sadece 2 kadmin genel miidiirlik pozisyonunda olmasi,
kadinlarin orta kademe yOnetim seviyelerinden daha {iist yonetim kademelerine
cikmalarini, daha dogrusu cam tavani kirmalarmi engelleyen faktorlerin neler oldugu
sorusunun cevabint bulmaya yonlendirmistir. Arastirmada s6z konusu sebepler, ig-aile
dengesinin kurulabilme zorlugu, orgiit i¢inde etkin olabilme sorunu ve ailenin destegi
seklinde gruplandiridmistir (Li ve Leung 2001:189-196). Knutson ve Schmidgall’in
1999 yilinda Amerika’da yaptiklar1 arastrma sonucunda ise, kadinlarin otel
isletmelerinde genel miidiirliik seviyelerine ulasabilmek i¢in erkeklerden daha fazla
calisabilmek ve daha deneyimli olmak zorunda kalmalari, ¢calisma hayatinda ve aile
icerisinde meslekleri konusunda destek aramalari, bircok konuda kisisel fedakarliklarda

bulunmalar: gerektigi gibi konular 6n plana ¢ikmistir (Knutson ve Schmidgall 64-75).

Kadinlarin kariyer yapamamalarinin ya da orgiitlerde yetki sahibi olamamalarimin
altinda yatan temel sebepler arasinda; egitimdeki firsat esitsizlikleri ve toplumsal
yargilarda onemli etkenler olarak kabul edilmektedir (Oriicii, Kili¢ ve Kilig 2007: 120).
Diger sektorlerdeki isletmelerde oldugu gibi otel isletmelerinde de yasanan cam tavan
uygulamalarinin siireci toplum tarafindan kadma yakistirilan olumsuz Onyargilar ve

egitimdeki firsat esitsizlikleridir denilebilir.

Otel isletmelerinde ¢alisan kadinlarin cam tavanla kars1 karsiya olup olmadiklarini
ve engellerin hangi nedenlerden kaynaklandigina yonelik Ege Bolgesi’nde Aydn vd.
(2007) tarafindan yapilmis olan bir arastirmanin sonuglarina gore, otel isletmelerinde

caligmakta olan kadinlarin gercektende bir cam tavanla kars1 karsiya olduklari ortaya
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cikmistir. S6z konusu cam tavanin cinsiyet ayrimciligi, is-aile hayat: dengesizligi,
kisisel nedenler veya yonetimin tutumundan kaynaklanip kaynaklamadigina yonelik
bulgularin sonucuna gore, kadmlarin ig-aile hayat: dengesi kurmakta gercekten cok
zorlandiklari, ancak buna ragmen hem kendilerinin hem de ailelerinin kariyerlerinde
ilerlemelerini istediklerini, ancak dengeyi kurmakta zorlanmalar1 nedeniyle, aile
hayatlar1 ve aile icindeki rollerinden kaynaklanan bir cam tavanm varligindan
bahsetmek miimkiindiir. Ek olarak, otel isletmelerinde c¢alisan kadinlara (erkeklere
oranla) iist kademelere getirilmede yonetim tarafindan esit firsatlar taninmadig1 ve bu
konuda cinsiyet ayrimciligr yapildigr inanisinin da yaygin oldugu goriilmektedir

denilebilir.

2.3. OTEL ISLETMELERINDE YASANAN CAM TAVAN ENGELININ ETKILERI

Giiniimiizde isgiiciiniin onemli bir parcasi haline gelen kadinlarin istihdami ve
gelistirilmesi, sirketin basarisi i¢in temel bir gereklilik haline gelmistir. Ancak kadinmn,
aile yasamindaki rolii ve sorumluluklari, mesleginde terfi ettirilme imkanini da
kisitlamaktadir (Kocacik ve Gokkaya 2005: 209). Isgiiciiniin 6nemli bir parcas1 haline
gelen kadinlara yonelik cam tavan uygulamasi, kadm c¢alisanlar icin potansiyel

performans diisiiriicii bir etkendir seklinde bir yargiya varilabilir.

Son kiiresel istatistiklere ozellikle de ILO’nun verilerine gore, kadinlarin yonetici
pozisyonlarindaki paylarinin artmaya devam ettigi bununla birlikte yiikselme
oranlarinin yavas oldugu, erkeklerin orani ile esit olmadig1 goriilmektedir. S6z konusu
durum ise kadinlarin, igyerlerinde karsilastiklar1 davramigsal Onyargilarla birlesince,
cesaret ve heves kirict bir sonu¢ ortaya c¢ikabilmektedir. Kadinlarin is diinyasindaki
pozisyonlar ile ilgili istatistiklere ulasilabilen iilkelerin bazilarinda, konu ile ilgili az
bir artis oldugu ya da hi¢ olmadigi ve hatta bazi iilkelerde kadin yoneticilerin oraninda
bir diisiisiin s6z konusu oldugu goriilmektedir. Daha fazla kadin yOneticinin olmasi
beklenen ‘kadin odakl’ sektorlerde bile, bircok erkegin yOnetici pozisyonuna

yiikseltildigine rastlanilmaktadir. Diinyadaki kadm yoneticilerin oranina bakildiginda
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2003 ILO verilerine gore; Kuzey Amerika, Giiney Amerika ve Bati Avrupa

tilkelerindeki kadm yoneticilerin oran1 Bat1 Asya, Giiney Asya ve Ortadogu’dakilerin

oranima gore daha yiiksektir (www.ilo.org).

2.4. OTEL ISLETMELERINDE YASANAN CAM TAVAN ENGELININ
SONUCLARI

Bilgiyi liretmeye ve bilgiyi kullanmayla sekil alan giiniimiiziin calisma anlayisi,
onceki geleneksel yargi ve kaliplardan uzaklasmaya baslasa da, cinsiyet farkliligindan
dogan esit olmayan calisma kosullarint az da olsun torpiilese de, calisma hayatinda
erkek ve kadin arasindaki esit olmayan konumlar ve onyargili yaklasimlar nedeniyle
kadinlarin is hayatiyla uyum saglamas: istenilen seviyeye ulasamamis ve beklenen
verim heniiz elde edilememistir. Meslek dallar1 hizla artsa da bazi meslekler ve gorevler
icin hala kadinlara Onyargili bakilmakta kadin isi erkek isi yakistirmalar1 devam
ettirilmektedir. Oysa kadinlarm is hayatina katilimi yeteneklerini ve zekasmi verimli
kullanabilmesi sadece kadinlar agisindan degil sirketler yani genel olarak toplumun
kalkinabilmesi ag¢isindan da Onem tasimaktadir. Bu cercevede kadinin is hayatina

uyumu son derece 6nem tasimaktadir (Olas 2006: 54).

2.4.1. OTEL ISLETMELERINDE YASANAN CAM TAVAN ENGELININ
BIREYSEL SONUCLARI

Otel isletmelerinde yasanan cam tavan engelinin sonucu olarak is hayatina uyum
saglayamayan kadin yOnetici, lizerine diisen gorevleri verimli olarak yerine
getiremeyecektir. Cam tavan engeli kadin yoneticide baz1 sonuclarin dogmasina neden

olabilecek nitelikte olabilir.
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2.4.1.1. MOTIVASYON KAYBI

Motivasyon, orgiitiin ve bireylerin ihtiyaclarini tatminle sonuglanacak bir is
ortami meydana getirerek bireyin harekete gegmesi icin etkilenmesi ve isteklendirilmesi
siireci olarak tanimlanabilir. Motivasyon kavramiin Oziinii giidii olusturur. Giidi,
bireyi bir harekette bulunmaya ya da bir hareket yolunu digerine tercih etmeye itecek
sekilde etkileyen siiriicii kuvvet ve faktorlere denir (Unliidlen, Ertiirk Ve Olcay 2006:
10).

Insan, dogustan itibaren siirekli gelismeye programlanmis bicimde hareket
etmektedir. Gelismesine mani olan her tiirlii engel karsisinda hayal kirikligina kapilmasi
kacmilmaz olmaktadir. Dolayisiyla, her isgdren calistigi organizasyonda kendini
gelistirdikce daha iist sorumluluklar gerektiren mevkilere gelmeyi, oOrgiit icindeki
degerini, iinilinii, prestijini ve kazancimi artirmak isteyecektir (Eren, 2000: 229).
Yeterince ilerleyememe durumu isgorenin yeteneklerinin yeterince degerlendirilemedigi

ve kisiye gereken sorumlulugun verilmedigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir denilebilir.

Otel isletmelerinde yapilan bir arastirmada, terfi olanaklar1 agisindan iimidinin
olmadig1 veya kariyer basamaklarini agik¢a goremeyen isgOrenlerin bu durumu stres
nedeni olarak belirttikleri goriilmektedir (Ross, 1997: 43). Otel isletmeleri, kadinlarin
yogun olarak calistig1 isletmelerdir. Otel isletmelerinde Ozellikle tepe yOnetimi
diizeyinde kadin c¢alisanlara konulan cam tavan engelleri kadin ¢alisanlarda motivasyon

kaybina neden olacaktir yargisina varilabilir.
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2.4.1.2. ISLETMEYE OLAN BAGLILIGIN AZALMASI

Son zamanlarda ¢alisma yasaminda karsilagilan en dnemli sorunlardan birisi orgiit
calisanlarinin islerinden ve igyerlerinden memnun olmamasidir. Calisanlarin isinden
memnun olmalarmin saglanmasi artik orgiitler i¢in mal ve/veya hizmet iiretmek gibi asli
fonksiyonlar1 ve ana hedeflerinden biri olarak goriilmektedir. Caligsanlarin isinden
memnun olmalariin saglanmasi amacinin gerceklestirilmesinde c¢alisanin, c¢alistigi
orgiitiin hedeflerini benimsemesi ve o oOrgiit i¢inde varligini siirdiirmeyi istemesi
anlamina gelen orgiitsel baglilik 6n plana ¢cikmaktadir (Giil 2002: 37). Isinden memnun
olmayan calisanin isletmeye olan baghiliginin azalmasi s6z konusu olabilir. Caliganin
isletmeye olan bagliliginin azalmasi da isletme i¢in kaginilmasi gereken bir durumdur

denilebilir.

Orgiitsel baghlik, kisinin belirli bir orgiit ile girdigi kimlik birligi ve bagliligmn
birlesik giiciidiir diye tanimlanmaktadir. Bir diger tamima gore Orgiitsel baglilik,
calisanin orgiitii ile girdigi kimlik birliginin derecesi ve orgiitiin aktif bir iiyesi olmaya
devam etmeye istekli olmasidir. Tanimlamalardan hareketle Orgiitsel baghiliga ait ii¢
ozellik ¢ikarmak miimkiindiir. Bunlar; orgiitiin hedef ve degerlerine inan¢ ve kabul,
orgiitiin c¢ikarm diistinerek yiiksek performans gosterme istekliligi ve Orgiitiin iiyesi
olarak kalmak icin kuvvetli istek duymak seklinde siralanabilir (Giil 2002: 38). Orgiitsel
baghlig1 giiclii olmayan calisanin Orgiitte verimli caligmalar siirdiirmesi s6z konusu
degildir.  Otel isletmelerinde kadin isgiiciiniin yasadigi cam tavan engeli kadin

calisanlarin orgiitsel baglhiligin1 azaltmasi gibi sonuglara neden olabilmektedir.

Allen ve Meyer tarafindan ortaya konan ii¢ boyutlu orgiitsel baghlik modeli goze
carpan modellerden biridir. Arastirmacilar modeli Orgiitsel bagliligi cok boyutlu
kavramlastiran ¢aligmalardaki benzerlik ve farkliliklar1 g6z Oniine alarak
olusturmuslardir. Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen modelin birinci boyutu bireyin
orgiite kars1 duygusal ilgisini ortaya koyan duygusal bir baghliktir. Duygusal baghilig:

giiclii olan bireyler, orgiitiin amag ve degerlerini kabul eder ve orgiitte calismay1
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istedikleri i¢in kalirlar ve orgiitte kalma icten gelen bir histir. Modeldeki ikinci boyut ise
calisanlarin Orgiitten ayrilmanin maliyetli olacagini algilama derecelerini ortaya koyan
devamlilik bagliligidir. Devamlilik baghiligr giiclii olan ¢alisanlar, calismaya ihtiyaclar:
oldugu veya Orgiitte kalmak zorunda olduklar1 icin Orgiitte kalmaya devam ederler.
Modelin son boyutu, orgiite olan minnettarlik hissini ortaya koyan normatif baghliktir.
Normatif baglilig1 giicli olan birey, toplumsal normlardan etkilenir ve ahlaki bir
sorumluluk oldugunu diisiinerek orgiitte calismaya devam eder (iscan ve Naktiyok

2004: 185).

Isgorenlerin orgiitlerine olan bagdagimhigim artiran temel unsurlar bir anlamda
Orgiitle olan uyumlari, Orgiitsel amac ve degerleri kabul etmeleri ve o Orgiitte
calismaktan dolayr mutlu olmalaridir. Benzer sekilde duygusal ve normatif baghligin
olusmasi; ama¢ ve bilgi paylasimi, sorumluluk ve katilimec1 zihin yapisi gerektirir.
Duygusal ve normatif baghliklar1 yiiksek olan is gorenlerin oOrgiitlerine olan
bagdasimliklarinin artmas: beklenir. Ciinkii duygusal baghlik Orgiitin amac¢ ve
degerlerini kabul etmeyi ve Orgiitte calismaya istekliligi yansitir. Normatif baglilik ise
toplumsal normlarin ve ahlaki sorumlulugun bir yansimasidir (iscan ve Naktiyok 2004:
186). Kadm calisanlarda orgiitsel baghiligmn azalmamasi icin c¢esitli engellerle kadin
calisanlarin  kariyerlerinin Oniinii  kesmek yerine cinsiyete dayali ayrimciligi
engelleyerek isletmeye olan baghligin arttirilmas1 yoluna gidilmelidir sonucu

cikarilabilir.

2.4.1.3. DUSUK IS TATMINI

Is tatmini, calisanlarin isine devamlihigi, bagliligi, isini cekici bulmasi ve
verimliligi icin 6nemli bir unsurdur. Is tatmini, en genel anlamda, bireyin belirli bir ise
kars1 olan olumlu duygusal tepkileri seklinde ifade edilebilir. Is tatmini 6zellikle, hizmet
agirlikli olan konaklama isletmelerinde biiyiik Oneme sahiptir. Ciinkii, son derece
yorucu bir is temposunda, farkli miisterilere hizmet veren konaklama isletmelerinde

isinden tatmin elde edemeyen bir ¢alisanin verimli ve uyumlu ¢aligmasi miimkiin
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degildir (Toker 2007: 94). Otel isletmelerinde olduk¢a 6nemli olan is tatmini hususuna
ayrica dikkat edilebilir.

Isgorenlerin, is akimi i¢cinde kendilerinin bulunduklar1 diizeyden daha yiiksek bir
diizeyde olmalar1 gerektigini diisiinmeleri, isgorenlerin orgiit ve yaptiklar1 ise karsi
olumsuz tutumlar gelistirmelerini saglamakta ve yeteneklerinin tamamini
kullanmalarina engel olmaktadir. Kisacasi, isgdren isi bir Olgiide sabote etmeye
baslamaktadir (Pehlivan 1995: 28). Yonetici aday1 kadin ¢alisanin sirf kadm oldugu i¢in
yonetim kademesine getirilmeyerek daha diisiik vasiflara sahip bir erkek adaym yonetici

olmast durumu kadin ¢alisanda diisiik is tatmini ortaya ¢ikabilir.

Is tatmininin, calisan duygular1 ve tecriibeleri ile dogrudan ilgili olmasi;
calisanlarin isi hakkindaki diisiincelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu ve isleri
hakkinda neden farkli duygular besledikleri konular1 arastirilmaya baslanmistir. Yapilan
arastrmalar sonucunda ise, i tatmininin sadece c¢alisanlarin tiim ihtiyaglarinin
karsilanmasiyla degil, calisanlarin kendisi i¢in nelere onem verdigi ve onlar1 ne kadar
cok istedigiyle ilgili oldugu ortaya cikmistir. Bir calisanin isi hakkindaki diisiincelerini
etkileyen degiskenler arasinda ise, iicret, i giivenligi, yiikselme olanaklari, sosyal
haklar, yoneticiler, is arkadaslari, calisma kosullari, iletisim, verimlilik ve isin niteligi
gibi unsurlar bulunmaktadir ve her biri i tatminini farkli bicimlerde etkilemektedir
(Toker 2007: 94). Kadin calisanlarin is tatminini saglamak igin Orgiitte cinsiyet

ayrimciliginin 6niine gecilmesi gereklidir denilebilir.

Toker (2007)’in yaptig1 calismada, kadin ve erkek calisanlarin is tatmini diizeyleri
arasinda farklilik bulunmadigr goriilmiistiir. Literatiirde yer alan farkli arastirmalar da
sonucu destekler niteliktedir; cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken olmasina
ragmen hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladigi konusunda tutarsiz sonuglar
bulunmaktadir. Hulin ve Smith (1964), yaptiklar1 arastirmada, kadinlarin erkeklere
oranla daha az tatmin elde ettiklerini saptamislardir. Sauser ve York (1978) da devlet
memurlar1 iizerinde yaptiklar1 calisma ile bunu dogrulamislardir. Voydanoff (1980)

yaptig1 arastirmada, kadin ve erkek calisanlarin ayni is kosullarindan tatmin
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sagladiklarin1 saptamustir. Bilgi¢ (1998), ise yaptig1 arastirmada, cinsiyet degiskeninin is
tatmin diizeyinde farkliliga yol agmadigini belirtmektedir (Toker 2007:103).

Kadin ¢alisanlarin annelik rolleri ile isteki rolleri catigmakta ve rol ¢atigmasi isteki
rollerinde belirleyici olmaktadir. Genel olarak, toplumda, aile ve evin bakim
sorumlulugunu kadmlarin istlenmesi beklenmekte ve kadin kendini ¢ogu zaman anne
ve es rolleri kapsaminda gerceklestirmeye ¢aligmaktadir. Sonu¢ olarak, is ve meslek
faktorlerini sabit tutmak kosuluyla, heniiz kadin ¢alisanlarin m1 yoksa erkek ¢alisanlarin
mi islerinden daha fazla tatmin sagladiklarimi gosteren tutarl bir kanit bulunmamaktadir
(Toker 2007:103). Ancak calisanlarin bulundugu konum ve sorumluluklar is tatmini
konusunda ©nem arz etmektedir. Ust yonetim seviyesindeki bir kadm c¢aligana
uygulanan cam tavan engelleri siiphesiz tepe yonetimi konumundaki kadin ¢aligsanin is
tatminini diisiirebilir. Onemli olan kadin calisanlara uygulanan engeller ve calisanin

farkindalik diizeyidir denilebilir.

2.4.1.4. ISE YABANCILASMA

Yabancilagma giiniimiizde icinde bulundugumuz orgiitlerde ortaya ¢ikan stresin
olumsuz sonuclarindan birisidir. Davranis bilimcilere gore yabancilasma, “isgdrenlerin,
calistiklar1 Orgiitiin amaclarima, islerin geregi olan ilke ve kurallara, is arkadaslarina,
hem kendilerine hem de ¢esitli orgiitsel ve cevresel sorunlara kars: ilgisiz ve kayitsiz
kalmalar1” seklinde tanimlanmaktadir (Eroglu 2000: 337). Orgiitlerde kadinlara yonelik

cam tavan engelleri ise yabancilagmaya neden olabilmektedir.

Isgorenin yabancilasmasi, gorevine, iiyesi oldugu gruba ve kendi 6ziine karsi
olmakla birlikte orgiit acisindan anlami; giigsiizliik, anlamsizlik, 6z soguma, Kkiiltiirel
soguma, toplumsal yalitim ve ilkesizlik olarak siralanmaktadir (Basaran 1992: 229).
Bireyin yasaminda kendi denetim ve sorumluluguna sahip olmamas: ve siiregteki yeri

ne kadar 6nemsiz ise yabancilasma duygusu da o kadar gii¢lii olmaktadir (Keskin 1997:
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151).

Genel olarak yabancilasma olaymin en belirgin belirtilerini su sekilde siralamak

miimkiindiir (Eroglu 2000: 337):

e Amacsizlik ve gelecekle ilgili ¢abalarin yetersizligi

® Bagska kisilerle temastan kacinma ve iletisim yetersizligi
e Kendi kendini zavall1 gérme ve caresizlik

e [llgisizlik ve can sikintist

® Degismelere direnme

¢  Sinurh bir alternatif kullanma

e Tercih ve kararlara yonelmeme

Otel isletmelerde goriilen yabancilasmanin en Onemli sebebi, o©teki hayal
kirikliklarinin da katkist ile beraber, tatminsiz calisma cevresi ve sartlarindan
kaynaklanan strestir. Isletmede olumsuz calisma kosullart mevcutsa isgorenler
isyerlerine yabancilagsmakta ve yalnizca maddi kazan¢ elde etme amaci ile ¢alisan
bireylere doniismekte ve gizli tatminsizlik icine gireceklerdir. Sonu¢ olarak da ayni
durumdaki isgorenler Orgiitsel hedeflere ulasilmasinda gerekli c¢aba ve istegi
gostermekten uzak kalmaktadirlar (Eroglu 2000: 337). Ust diizey yonetici veya yonetici
adayr konumundaki kadin c¢alisan isletmede kendisine yonelik engeller hissederse

calisanda ise yabancilasma hissi hakim olabilecektir.

Ise yabancilasmanin sonucunda calisan isten ayrilma egilimi icerisinde olabilir.
Calisanlarin kendi istekleriyle isten ayrilmalar: isletmelerin beseri sermayeye yaptiklari
yatirimdan zarar etmelerine neden olmaktadir. Beseri sermayeye yaptiklar: yatirimdan
edilecek en fazla zarar ise yonetici kademesindeki ¢alisanlarin isten ayrilmasi sonucu

olacaktir. Kadinlarin isten ayrilma oranlarinin erkeklerinkine oranla daha fazla
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oldugunu kanitlayan arastirmalar 1970-1980’1i yillarda gerceklestirilmistir. Cinsiyetin
isten ayrilma {iizerindeki etkisinin, yonetici konumundakiler i¢in daha giiclii oldugu
bulgusu dikkati g¢ekmektedir (Sener ve Dogan 2007: 179). Ust yonetim
pozisyonlarindaki cinsiyet ayrimciligi kadin yoneticide ise yabancilagsmaya neden

olabilmekte ve ise yabancilasmanin sonucunda kadin yonetici isten ayrilabilmektedir.

2.4.1.5. PERFORMANS DUSUKLUGU

Hizmet sektorii emek faktoriiniin yogun olarak yer aldigi bir sektordiir. Hizmet
sektoril icerisinde yer alan otel isletmeleri, biiyiik oranda fiziksel ¢abaya dayali, emek
yogun isletmelerdir. Dolayisiyla isletmelerin basarilar1 da isgiiciiniin etkinligine

dayanmaktadir.

Cam tavan engelleriyle karsilasan kadin c¢alisanlarda performans diisiikliigi
goriiliir. Ozellikle yonetim diizeyinde ayrimcilia maruz kalarak engellerle karsilasan
kadin yoneticiler orgiitle ilgili stratejik boyutta karar verici olduklar: i¢in iist yonetim

diizeyinde yasanan performans diisiikliigii orgiit icin hayati oneme sahiptir.

2.42. OTEL ISLETMELERINDE YASANAN CAM TAVAN ENGELININ
ORGUTSEL SONUCLARI

Otel isletmelerinde yasanan cam tavan engelinin sonucu olarak is hayatina uyum
saglayamayan kadin yOnetici, lizerine diisen gorevleri verimli olarak yerine
getiremeyecektir. Bu durum nedeniyle caligilan Orgiitte bazi sonuglar meydana

gelecektir.

2.4.2.1. YUKSEK ISGUCU DEVRI

Isgorenler deneyim kazandikca daha garantili, uzun vadede kalabilecekleri ve

kariyer ilerlemelerine uygun islerde ¢alismak istemektedirler. Is giivencesi ve sosyal
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giivencenin oldugu isletmeler daha c¢ok biiyiilk Olcekli ve giiclii sermayesi olan
isletmelerdir. Deneyimli calisanlara verilen degerlerin ancak is giivencesi ve sosyal
giivencenin oldugu isletmelerde daha belirgin sekilde yansidig1 bir gercektir. Isgiicii
devri yiiksek olan isletmelerde deneyimli calisanlar1 tutmak daha zordur. isletmelerin
kalifiye elemanlarin taleplerini karsilayamamasi nedeniyle daha gen¢ calisanlar ile ise
yeni baslayanlar1 calistirdiklar1 goriilmektedir. Belirli bir siire sonra deneyim kazanan
isgorenlerin daha iyi imkanlar sunan isletmelere ya da diger sektorlere ge¢mesi
kacmilmaz olmaktadir. Boyle bir durumda isletmenin zararlar1 goz ardi edilemeyecek

kadar ciddi boyutlara ulagsmaktadir (Tiitiincii ve Demir 2002: 76).

Otel isletmesinde yasanan yiiksek orandaki is birakma, isletmede kalan isgorenler
acisindan sorunlar yaratabilmektedir. Oncelikle isletmeden ayrilan her isgorenin yerine
hemen yeni bir isgoren alinmadig: taktirde, isletmede kalan isgdrenlere daha agir bir is
yiikii ve ilave sorumluluk getirebilecektir. Ustelik de yeni ise baslayan isgorenin
egitilmesi ve ise alistirilmast siireci sirasinda da sikintilara ve benzerlerine katlanmak
zorunda kalacaklardir. Bu durumda da asir1 is yiikii ve sorumluluk biktirici olacagindan
is tatmini sorunu ortaya cikarak isgdrenin isletmeden ayrilmasina neden olabilecektir.
Ek olarak isten ayrilan bir isgdrenin isletmede kalan arkadaslar1 iizerinde ayrilisinin
negatif etkileri olmaktadir. Yapilan bir arastirma isletmede kalanlarin, ayrilisindan sonra
verimliliklerinde ve is tatminlerinde azalma oldugunu gostermektedir. Ozellikle de
ayrilan isgorenin isletmeden olumsuz sartlardan dolayi ayrilmasi is arkadaslarinin da
isten ayrilmalarina neden olabilmektedir (Sheehan 1995: 65). Bir isgorenin isletmedeki
olumsuz sartlar nedeniyle isten ayrilmasi diger calisanlarin isletmeye bakis acilarini

olumsuz yonde degistirecek nitelikte olabilir.

Isgorenlerin isten ayrilmasmin diger isgorenlerin de isi birakmalarinda siiriikleyici
bir etkisi oldugu goriilmektedir. Baslica nedeni ise, ayrilan isgOrenin yeni girdigi
isyerinde mevcut is olanaklar: i¢cin ayrildig: isletmedeki arkadaslarini isten ayrilmalar:
icin ikna etmesidir. Ozellikle otel isletmelerinde, ayni otel isletmesinin ayn1
departmandaki isgorenlerin bir ekip halinde baska isletmelerle anlasip birlikte isten

ayrilmalar1 yasanan sonuclardandir. Kisacasi, bir isgorenin isten ayrilmast iggoéren devri
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izerinde bir sinerji yaratmaktadir (Dess ve Shaw 2001: 450). Bir isgorenin dahi

isletmeye bakis agis1 oldukca 6nemlidir sonucuna varilabilir.

Isgorenlerin isi birakmalarinin bir diger etkisi de, isletmede kalan isgorenlerin
kariyer planlarmi etkileyerek arzu ettikleri ilerlemeyi saglamalarini engellemesi
seklinde ortaya cikabilmektedir. Sitirekli isgdren devri olan bir isletmede saglikli bir
kariyer planlamasi yapilmasi miimkiin olmayacagindan, bireysel kariyer olanaklari
bulamayan isgorenin isyerinde uzun siireli ¢caligmasi beklentilerinin karsilanamamasi
nedeniyle miimkiin olmayacaktir (Tiitlincii ve Demir 2002: 76). Sonu¢ olarak kariyer
yapmak isteyen ve kariyer yapma potansiyeline sahip kaliteli calisanlar gerekli sartlari

sagladiklarinda isten ayrilabileceklerdir yargisina varilabilir.

Ulkemizdeki otel isletmelerinde gozlenen durum * kisa siireli ¢ok sayida personel
calistirma” durumunun sonucu ortaya ¢ikan yiiksek isgdren devir hizi, isgdrenlerin
isletmeye olan baghiligini yitirmesine ve kendisini giivende hissetmemesine neden
olacaktir. Sonug olarak, iggdrenin kendini daha giivende hissedecegi bagka bir isletmeye

gecmesi kacinilmaz olacaktir (Kozak 1994: 368).

2.4.2.2. VERIMLILIK VE HiZMET KALITESININ DUSMESI

Kalite; miisterilerin ihtiya¢larini tatmin edebilecek mal ve hizmetlerin iiretilmesi,
isletmenin faaliyet verimliliginin arttirilmas: ve etkin bir maliyet kontrol siireci ile
maliyetlerin diisiiriilmesinde stratejik bir ara¢ olarak goriilmektedir. Hizmet sektoriinde
kalite kavrammin agiklanmas: diger sektorlere gore daha zordur. Hizmet sektoriinde
kalite; miisterinin ihtiyagc ve  beklentilerine uygunluk, siirekli basari, sunulan
hizmetin eksiksiz ve hatasiz gerceklestirilmesi, Olgiilebilen ve degerlendirilebilen
miisteri memnuniyeti ile dogru orantili bir unsur olarak kabul edilmektedir. Kalite
uygulamalarinda basar1 saglamak icin hizmet satis1 6ncesinde, esnasinda ve sonrasinda
siirekli pazar arastirmasi ve miisterilerin yakindan gozlenmesi yardimiyla miisteri
istekleri belirlenerek, miisteri beklentilerinde olusan degisiklikler takip edilmelidir.

Hizmet kalitesi miisteri istek, ihtiya¢ ve beklentilerine uygun turistik mal ve hizmet



65
Ozelliklerinin isletme tarafindan 6nceden belirlenmis standartlara siirekli ve tutarli

sekilde uyumu olarak agiklanabilir (Murat ve Celik 2007: 2).

Otelcilik endiistrisinde verimliligi bir iiretim ya da hizmet sisteminin irettigi
ciktilar ile ciktilar1 yaratmakta kullanilan girdiler arasindaki iligki olarak
tanimlayabiliriz. Bir diger ifadeyle verimlilik; cesitli mal ve hizmetlerin iiretiminde
kullanilan kaynaklarin etkin bir sekilde kullanimidir seklinde de tanimlanabilir

(www.adnansisman.com). Emek yogun isletmeler olan otel isletmelerinde kadin

calisanlara uygulanan cam tavan engelleri kadin ¢alisanlarin verimli calismalarina engel
olabilecektir sonucuna varilabilir. Ozellikle tepe yonetimi gibi otel igin stratejik 6neme
sahip bir konumda kadin yoneticiye uygulanan cam tavan engelleri isletmeyi telafisi

olmayan zararlara ugratabilir.

Otel isletmelerinin emek yogun isletmeler oldugu goze alinirsa, isletmenin hizmet
kalitesi ve verimliginde isgorenlerin, moral, motivasyon ve is tatminleri de etkili faktor
oldugundan, kadinlara yonelik uygulanan cam tavan engelleri kadin calisanin isten
ayrilmasma neden olabilmektedir. Sonu¢ olarak ise yeni alinacak personelin egitim
slirecinden ge¢cmesi ve iggorenlerin yaptiklar: hatalar, diger calisanlarla uyum sorunlari
ve isgorenlerin morallerinin bozulmasi gibi sorunlar nedeniyle verimlilik ve hizmet
kalitesi kayb1 isletmede yasanan cam tavan engellerinin bir sonucu olarak karsimiza

cikabilecektir.

2.4.2.3. YUKSEK IS DEVAMSIZLIGI ORANI

Is devamsizhigi, baz1 isgorenlerin islerini tamamen terk etmeden belirli bir giin
tizerinde gecici olarak ise gelmeme durumudur. Devamsizlik durumunda, normal
sartlarda ise gelmesi gereken isgorenlerin cesitli nedenler yiiziinden isbas1 yapmamalari
ve devamsizlig1 aligkanlik haline getirme egiliminde olmalar1 s6z konusudur (Eroglu
2000: 336). Otel isletmeleri departmanlar olarak birbirleriyle siki iliskiler icerisindedir.

Isletmenin herhangi bir departmaninda yasanan yiiksek is devamsizligi tiim isletmeyi
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olumsuz etkileyebilecek nitelikte olabilir.

Devamsizlik, hastalik, isteksizlik, sorumsuzluk gibi pek c¢ok nedenden
kaynaklanabilmektedir. Ek olarak is kazalari, meslek hastaliklari, uzun siireli ¢caliyma
saatleri, ilgi eksikligi ve calisanin kendisine deger verilmedigini diisiinmesi, ulagim
sorunlari, kotii hava kosullari, bagka bir is arama, es-dost ziyaretleri, calisma saatleri
icinde yapilmasi gereken idari ve kanuni isler devamsizlik nedenleridir (Keskin 1997:

150).

Otel isletmelerinde, hakli nedenlerle yapilan devamsizlik ile is tatminsizliginden
kaynaklanan devamsizligi ayri degerlendirmek gerekmektedir. Ise devamsizlik bazi
kisilerin sorumsuzluklarindan ve bireysel sorumsuzluklarindan kaynaklanabilecegi gibi
kolektif huzursuzlugun bir sonucu da olabilmektedir. Kendilerinde stres yaratan kisi,
grup veya ortamlarla yiiz ylize gelme endisesi isgoreni ise karst olumsuz tutumlara
yoneltebilmektedir. Ise karsi olumsuz tutumlar sonucunda ise ise gitme zorunlulugu
onemli bir gerilim ve kaygi nedeni olmaktadir (Pehlivan 1995 61). Otel isletmelerinde

olabilir.

Ozetle, otel isletmelerinde devamsizligin, otel calisanlarin doyumsuzluklarini ve
memnuniyetsizliklerini ifade etmek icin kullandiklar1 kolay bir yol oldugu
diisiiniilebilir.  Yildirim (1989)’mm calismasinda ortaya koydugu gibi; diisiik iicret,
isletme politikasi, isin monotonlugu, asir1 veya az is yiikii, haksizliga ugrama, is yerinin
fiziksel kosullar1 ve vardiyali calisma gibi stres faktorlerinin sonucu olarak iggdrenler
devamsizliga yonelmektedirler. Kisacasi, stresin yikici boyutu, karst motive olma
diizeyini disiirerek, isgorenlerin ise gitmeleri konusunda isteksiz olmalarina neden

olmaktir denilebilir (Yildirim 1989: 39).
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2.4.2.4. MALIYETLERIN ARTMASI

Bir iggOrenin, goniillii veya goniilsiiz olarak isten ayrilmasi, isletmenin bazi
maliyetlere katlanmasmi gerektirmektedir. Ust yonetim diizeyinde calisanlarin isten
ayrilmalarinmm maliyeti igletmeler i¢cin ciddi boyutlardadir. Otel isletmelerinde tepe
yonetiminde kadin ¢alisanlara uygulanan cam tavan engeli ¢alisanin isten ayrilmasina
neden olabilecek niteliktedir. Isgorenin isten ayrilmasi sonuncunda isletme maliyetleri

artig gosterebilir.

Isten ayrilma maliyetlerinin hesaplanmasi oldukca karisik islemleri icermektedir.
Ayrica maliyetlerin miktar1 ve olusum kalemleri isletmeden isletme ve endiistri
yapilarma gore farkliliklar gostermektedir. Isin ozellikleri hatta ise alma ve egitim
siirecide maliyet miktarlarin1 etkileyen faktorler icerisindedir. Yapilan caligmada,
arastirma sonuclar1 bir iggdrenin isten ayrilmasi sonucu ortaya ¢ikan maliyetin 400 ile
4700 dolar arasinda degistigini gostermektedir. Rakamlar isletmelere ve bulunduklari
endiistrilere gore farkliliklar gostermekle beraber, isletmelerde Onemli giderlere de

neden olmaktadir (Gardner 1987: 1-2).

Is birakma, yarattizi 6nemli maliyet nedeniyle, isletme yoneticileri tarafindan
ciddi bir sorun olarak ele alinmaktadir. Ustelik is birakma sorunu giin gegtikce
artmaktadir. Amerika’da 700 isletmede yapilan bir arastirmaya gore, 2006 yilinda
Amerika’nin 10 milyon isgiicii acig1 olacaktir. Ilave olarak, yine aymi calismaya gore
calisan isgOrenlerin %55’inin islerini brrakmayir veya bir yil iginde ayrilmayi
diisiindiikleri ortaya cikmistir. Yine aymi calismada, ayrilan bir isgdrenin yerini
doldurmanin kirk bir ile elli bir giin aldig1 ve gegen siirede o isgdrene 6denecek olan
ticretlerin %50’si ile %200’u kadar bir maddi kayip yasandigi anlagilmistir (Emmerich
2001: 62).

Harkins (1998)’in yaptig1 bir caligmaya gore, istenmeyen isten ayrilmalar icin,

isgorene yillik ddenen maasin ii¢ ile bes kat1 arasinda daha fazla isletmeye maliyet



68
yiikledigi ortaya konmustur. Yine aymi calismada, caliymaya konu isletmelerin
Onlerindeki on yil icerisinde yillik isgéren devir oraninin %30-%40 arasinda olacagini
gostermektedir. Isgoren devir oraninin yiiksek oldugu sektor ve isletmelerde dzelliklede
kilit pozisyondaki iggorenlerin isten ayrilmak icin verdikleri gozdaglar1 karsisinda

isletmeler tavirlari ile ilgili kurallar1 degistirmek zorunda kalmaktadirlar.

Elbetteki isletmelerin performansi diisiik isgorenlerin yarattii isten ayrilmalar:
sonucunda aksine daha karl bile olacag1 da diisiiniilebilir. Ciinkii, diisiik verimle calisan
bir igsgdren yerine alinacak yiiksek verimli bir isgoren isletmeye daha faydali olacaktir.
Ancak, buna ragmen, yiiksek verimlide olsa yeni bir iggdreni ise alinmasi sirasinda
isletmelerin maliyetten kacmamamalari durumu isletmenin giderlerini arttiracaktir.
Isletmenin bu olaydan karli veya zararli ¢ikisi, yeni bir isgoreni ise almakta ki yapilan
harcamalarin, yeni isgdrenin isten ayrilan isgorenden fazla yaptigi liretimin maddi
karsiligindan diisiik veya fazla olusuna baghdir. Ancak, yapilan ¢aligmalarda siirekli is
birakmalarin yarattigi olumsuz maliyetlerden bahsedilmesinin {i¢ nedeni mevcuttur
(Staw 1991: 169). Birincisi, is birakmanin sonucunda her zaman isletmeler i¢in bir
maliyet olugsmaktadir ve soz konusu maliyetler her zaman yeni alman isgdrenin
saglayacagl faydadan daha fazla yoneticilerin goziine batmakta ve onlari rahatsiz
etmektedir. Ikincisi, isletmelerdeki orgiit psikologlarimin uygulamalar1 genellikle
isgoren bulma, se¢gme ve egitime sorumlulugu iizerinde yogunlagmaktadir. Ve insan
kaynaklar1 departmaninin en Onemli fonksiyonlarindan biri de isgdren devri
maliyetlerini diisiirmek oldugundan ve Orgiitte bulunma amaglarmin en onemli sebebi
bu oldugundan c¢alismalar1 daha ¢ok s6z konusu maliyetler tizerinde odaklanmaktadir.
Uciinciisii ise, orgiit psikologlarmin arastirmalarmin genellikle iist diizey calisanlar
degil, mavi yakalilar denilen isgorenler ve onlarin bir {stiindeki astlari lizerinde
yogunlagsmasidir. Genelliklede isgéren devrinin olumsuz sonuglar1 iizerine olan

caligmalar yonetimden ¢ok isgorenleri kapsamaktadir.
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UCUNCU BOLUM

ORTA VE BUYUK OLCEKLI OTEL iISLETMELERINDE YASANAN CAM
TAVAN ENGELLERI UZERINE BiR ARASTIRMA

1. ARASTIRMANIN AMACI

Otel isletmelerinin yonetim kademelerinde alinan kararlarin, otelin beklenen
hizmeti sunabilmesi ve etkin olarak faaliyetlerinde devam edebilmesi icin yiiksek
derecede oneme sahip oldugu sdylenebilir. Otel isletmelerinde yonetim kademelerinde
yer almak isteyen kadinlar1 sirf kadin olduklart icin yOnetim kademelerine

yiikseltmemek otel i¢in olumsuz sonuclar meydana getirebilir.

Calisma, otel isletmelerinde kadin c¢alisanlar agisindan bir cam tavanin var olup
olmadigin1 tespit etmeye ve otel calisanlarmmin cam tavan engelleri hakkindaki
diisiincelerini ortaya koymaya yoneliktir. Yogun olarak ¢ok sayida kadin calisanin
bulundugu turizm sektoriinde cok az sayida kadin yoneticinin mevcut olmasi sektorde
bir cam tavan sendromunun oldugu kuskusunu yaratmaktadir. Kariyer engellerinin
mevcut olmas1 halinde ise isletmeye zarar verebilecek olan; isten ayrilmalar, Is
tatminsizligi, diisik performans ve isyerine baglilik duymama gibi olumsuz sonuclar
ortaya ¢ikmaktadir. Buna bagh olarak hem isletme agisindan, hem de kadin calisanlar
acisindan Onemli sorunlara neden olabilecek olan cam tavanla ilgili sorunlarin
coziilmeleri biiyilk 6nem tagimaktadir. Cam tavanla ilgili sorunlarm ¢oziilmesi temel

amaca yonelik olarak da asagida yer alan hususlar incelenmistir:

¢ (Cam tavan sendromunun varlig1

¢ Otel isletmelerinde cam tavan engellerinin hedef kitleleri

¢ Otel isletmelerinde kadm isgiiciiniin konumu

e Otel isletmelerinde yasanan cam tavan engellerinin nedenleri

e Otel islemelerinde yasanan cam tavan engellerinin sonuglari
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¢ Otel isletmelerinde calisanlarin cam tavan engelleri hakkindaki diisiinceleri

2. ARASTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLARI

Arastirmanin 6rnek Kkiitlesini, Istanbul ili sinirlar1 icerisinde faaliyet gosteren
“Turizm Isletmesi Belgesi”’ne sahip 4-5 yildizli otel isletmeleri olusturmaktadir.
Arastirma igin Istanbul Ilinin segilmesinin nedeni; Istanbul ilinin 6nemli bir turizm
merkezi olmasidir. 4-5 yildizli otel isletmelerinin secilme nedenleri ise; niteliklerinin,
hizmet tiirlerinin ve orgiitsel ortamin diger kiiciik otellere kiyasla farkli olmasidir. 4-5
yildizl1 otel isletmelerinin Orgiit yapisinin biiyiikliigli, personel sayisinin coklugu,
hizmet ¢esidinin ve kalitesinin yiiksek olusu ve profesyonel yonetim anlayisina sahip

olmalar1 secilmelerinde etkili olmustur.

Arastirmada; otel isletmelerinin tiim departmanlarda calisan kadin ve erkek

isgorenler ile yoneticilerinin goriislerine yer verilmistir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMIi VE TEKNiGi

Arastirma sonuglarindan yararlanmilarak biiyiik kitleler hakkinda genellemeler
yapma olanagi saglayacagindan arastirmada survey yontemi seg¢ilen yontem olmustur.
Bu nedenle, survey yontemiyle yapilmis olan arastirmalarda genellikle kullanilan “anket

teknigi” tez ¢caligmasinda da tercih edilmistir.

3.1. ANKET FORMUNUN HAZIRLANMASI

Otel isletmelerinde ¢alisan kadin yoneticilerin {ist ve tepe yOnetime gegiste
karsilastiklar1 engelleri belirlemeye yonelik yapilan calismada, otel calisanlarinin algi ve

tutumlarini belirlemeye yonelik bir anket formu gelistirilmistir. Anket formunun
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olusturulmasinda benzer amagla Tiikeltiirk ve Per¢in’in (2007) 15. Ulusal Yonetim Ve
Organizasyon Kongresinde yer alan “Otel Isletmelerinde Kadimnlarin Ust ve Tepe
Yonetimine Yiikselmesinde Cam Tavan FEtkisi Uzerine Bir Arastrma” adh
calismasindan yararlanilmistir. Ancak, adi gecen soru formlar1 aynen kullanilmamus,
degisiklikler ve eklemeler yapilmustir. Olcegin giivenirlilik ve gecerlilik testleri

yapilarak anket soru formuna son hali verilmistir.

Anket ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci bolim, c¢alisanlarin demografik
Ozelliklerini belirlemeye yonelik 11 adet sorudan olugmaktadir. Boéliimde yer alan

sorular 6rnekleme katilan tiim caliganlara uygulanmigtir.

Anketin ikinci boliimde ise, kadin ¢alisanlarin bir cam tavanla kars1 karsiya olup
olmadiklarini belirlemeye yonelik 27 adet ifade yer almaktadir. Ikinci boliimde yer alan
sorular ornekleme katilan tiim calisanlara uygulanmustir. Ikinci boliimde hazirlanan
anket likert tipinde bir dlgege sahiptir. Anketin ii¢iincii ve son boliimde yer alan alt1 adet
ifadeden olusan sorular ise sadece kadin ¢alisanlara yonelik olarak hazirlanmistir ve
kadinlarin  kariyer basamaklarinda yiikselmelerindeki etkenler tespit edilmeye
calisilmistir. Likert tipi Olgek, cok maddeli Olgeklerden biridir. Likert tipi Olgcek
degerleri olumludan olumsuza gore, en biiyiik deger 5, en kiiciik deger de 1 olmak iizere

tablo. 1’de goriildiigii gibi diizenlenmistir.

Tablo. 1 Anket Formu Likert Olcegi

Olcek Siralamasi Olcek Degeri
Tamamen Katiliyorum 1
Katiliyorum 2
Kararsizim 3
Katilmiyorum 4
Tamamen Katilmiyorum 5
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3.2. ARASTIRMANIN HEDEF KITLESI

Arastrmanin hedef kitlesi * Istanbul ili sinirlar1 icerisinde faaliyet gosteren
turistik igletme belgeli 4-5 yildizli otel isletmelerinin degisik departmanlarinda calisan
isgorenler” ve isgorenlerin yoneticileri olarak belirlenmistir. Anket 18 adet 4-5 yildizli

otel isletmesine uygulanmistir.

Kadin calisanlarin bir cam tavanla karsi karsiya olup olmadiklarini belirlemeye
yonelik yapilan tez calismasinin hedef Kkitlesi yalnizca yonetim kademelerdeki
kadinlardan olusmamaktadir. Kadmlarin yaninda erkek isgdéren ve yoneticilere de
uygulanan caligma konuya yalnizca yonetici kadinlarin bakis agisiyla bakmak yerine

tiim yonetici ve personele uygulanarak daha genis bir aciyla bakabilmeyi amaclamistir.

Istanbul’da faaliyet gosteren toplam dort ve bes yildizli otel sayis1 62 tanedir

(www.hotelguide.com). Calisma icin 18 otel isletmesiyle goriisiilmiis ve anketler

ulastirilmistir.  Anketlerin igletmelerde uygulanmalart icin, genellikle isletmelere
gidilerek yoOneticiler araciligiyla isgorenlere dagitilmis ve daha sonra tekrar toplanmasi
yolu secilmistir. Anketlerin bir kismi ise yoneticilerle telefonda randevu almak
kosuluyla yiiz yiize goriisiildiikten sonra e-posta yoluyla gonderilerek cevaplanmalari
istenmistir. Isletmelerin degisik departmanlarinda calisan isgérenden 124 kisi anketleri

cevaplamustir.

Anketlerin uygulandigi donemlerde otel isletmelerinin yogunlugu isgorenlerin
anketleri cevaplama oraninin diismesine neden olmustur. Otel isletmelerine ulastirilan
anketlerin geri doniisim oranmnin diisiik oldugu sdylenebilir. Otel isletmelerine
ulastirilan yaklasik 700 anketten 124 tanesi eksiksiz olarak uygulanmis ve geri doniisii

olmustur.
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3.3. GUVENILIRLIK ANALIZI

Arastirmada 2. boliimde yer alan sorulardan olusan Olcegin giivenilirligi
arastirillmis ve 2. boliimde yer alan Olcegin giivenilirligi yiiksek derecede olup,
Cronbach Alpha Istatistigi 0.871 bulunmustur. Alpha (o) katsayisina baghi olarak
Olcegin giivenirligi 0.80 <a < 1,00 ise Olcek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir
denilebilir. Bu durumda 6lgegin giivenirliligin 1’e yakin ve yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Olcekte yer alan sorularda giivenilirligi bozan bir terim olup olmadig1 arastirilmis
ve “Ailem kariyer gelisimi konusunda beni desteklemektedir” sorusu negatif
korelasyonlu olarak belirlenmistir. Bunun {izerine yapilan faktor analizi sonucunda
caligmanin amacina uygun olarak hem ortak faktor yapilar1 belirlenmis hem de boyut
indirgenmistir. Faktor analizi sonucunda “Ailem kariyer gelisimi konusunda beni
desteklemektedir” ve “Kariyer gelisimimi iistlerim desteklemektedir” sorular1 dl¢ekten
cikarilarak tekrar giivenilirlik analizi yapilmis Cronbach Alpha istatistigi 0.88 olarak

hesaplanmigtir.

Olgcekte yer alan sorulardan olcegin giivenilirligini bozan herhangi bir soru

bulunmamuistir. Sorularin betimleyici istatistikleri tablo 2’de verilmistir.



Tablo. 2 Cam Tavan Sendromunun Varhgina Yonelik Bulgular
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Kadinlar iist diizey yonetim kademelerine ¢ikabilmek i¢in erkeklerden daha fazla
calismak zorundadir. 3,03 | 1,420 | 124
Kadinlar, iist yonetim kademelerine ge¢mek i¢in karar vermekte zorlanir. 319 | 1.187 | 124
kadinlarin ¢ocuk sahibi olmalar iglerini aksatir. 251 | 1.179 | 124
Kadinlar, ¢ok fazla ailevi sorumluluk tistlenirler. 222 | 1.101 124
Otel isletmelerinde iist diizey yoneticilikler, kadinlardan ¢ok erkeklere verilmektedir. 244 | 1.191 | 124
Otel isletmelerinde kadinlara terfi konusunda daha fazla imkan verilmektedir. 3.06 | 1.258 124
Otel isletmelerinde erkeklere terfi konusunda daha fazla imkan verilmektedir. 288 | 1.247 124
Otel isletmelerinde erkeklere, is egitimi konusunda esit firsatlar tamnmaktadir. 260 | 1.110 | 124
Otel isletmelerinde kadinlara, is egitimi konusunda esit firsatlar taninmaktadir. 262 | 1.064 | 124
Kriz dénemlerinde ilk olarak kadinlar isten ¢ikarilmaktadur. 336 | 1.198 | 124
Kadinlar, maas,prim ve statii gibi konularda ayrimciliga maruz kalirlar. 321 | 1302 | 124
Otel isletmelerinde, iist diizey yoneticilik i¢cin Kadinlara erkeklerden daha cok firsat
verilmektedir. 3,36 | 1,157 | 124
Kadinlar, yeteneklerine gore daha diisiik konumlarda ¢alistirilmaktadir. 312 | 1220 | 124
Is ve aile hayatim arasinda denge kurmakta zorlantyorum. 304 | 1271 | 124
Ailemle yeteri kadar zaman geciremedigim i¢in kendimi sug¢lu hissediyorum. 311 | 1244 | 124
Kariyer gelisimim i¢in " sosyal hayatimdan" fedakarlikta bulunmam gerekiyor. 245 | 1.122 | 124
Kariyer gelisimim i¢in "aile hayatimdan" fedakarlikta bulunmam gerekiyor. 256 | 1.142 | 124
Tatil donemlerinde ve uzun saatler boyunca ¢aligmamu ailem hos karsilamiyor. 250 | 1246 | 124
Aile yasantimi olumsuz yonde etkiledigi halde bir iist kademe yoneticiligi icin teklif
edilen pozisyonu kabul ederdim. 2,72 | 1,260 | 124
Otel isletmelerinde kadin ¢alisanlar astlari tarafindan dikkate alinmaz. 330 | 1.216 | 124
Otel isletmelerinde kadin ¢alisanlar iistleri tarafindan dikkate alinmaz. 337 | 1272 | 124
Kadin ¢alisanlar iist diizey yoneticilik yapamazlar. 386 | 1.339 | 124
Kadin ¢alisanlar otel isletmelerinde kendilerine yonelik kariyer engelleri oldugunu 331 | 1.150 | 124
kabullenmiglerdir. ’ ’
Cinsiyet iist diizey yoneticilik i¢in gereken vasiflarda belirleyici veya etkileyici bir 315 | 1354 | 124
faktordiir. ’ ’
Kadin ¢alisanlar otel isletmelerinde cam tavani kirmak icin ¢aba gosterir. 2.87 | 1,189 | 124

Olgekte yer alan giivenilirlik analizinde yer alan Alpha yonteminin uygun olup

olmadigini sinayan F degeri anlamli bulunmustur. Ayrica sorularm ¢alisanlar tarafindan

benzer sonuglar verecek sekilde yanitlandigi hesaplanmistir [ F=16.752 , P=0.0001].
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Olcekte yer alan sorularin ortalamalarmin birbirine esit olup olmadig: test edilmis ve

soru ortalamalarmin farkli oldugu bulunmustur. Dolayisiyla sorular hedef toplum
tarafindan benzer sonuglar verecek sekilde hazirlanmustir [Hotelling T?=243.24 ; F=

8.264; P=0.0001].

Olgekte yer alan sorularm toplanabilir olup olmadiklar1 arastirilmis 6lcegin
toplanamaz oldugu belirlenmistir [F=35.08 ; P=0.0001]. Olcekte yer alan sorularin
ortalamalarina bakildiginda en diisiik ortalama “Kadinlar, ¢cok fazla ailevi sorumluluk
istlenirler” sorusunda elde edilmistir. Dolayisiyla ¢alisanlarin soruya karsi algilari
“Katiliyorum” seklinde belirlenmistir. Kadinlarin ¢ok fazla ailevi sorumluluk iistlendigi
sorusuna farkli demografik ©zelliklere sahip calisanlarin yiiksek oranda katiliyorum
cevabr vermeleri kadmlarin cok fazla ailevi sorumluluk iistlendiklerini dogrular
niteliktedir. En yiiksek ortalama ise 3.86 ile “kadin calisanlar iist diizey yoOneticilik
yapamazlar” sorusunda elde edilmistir. Calisanlarin soruda yer alan yargiya

katilmadiklar1 sonucuna ulasmak miimkiindiir denilebilir.

3.4. FAKTOR ANALIZI

Faktor analizi, degiskenler arasindaki iligkinin kdkenini arastirmak, verileri daha
anlaml1 ve Ozet bir bicimde sunabilmek amaciyla gergeklestirilen ¢ok degiskenli bir
analiz yontemidir. Faktor analizi vasitasiyla ortak 6zellige sahip degiskenler bir faktor
altinda ifade edilip, daha az ve 6z degiskenle is yapma yolu acilmis olur (Eroglu 2005:
14).

Calismada otel isletmelerinde kadin calisanlarin yiikselmelerinde is yasaminda
karsilastiklar1 engellerin belirlenmesine yonelik yapilan arastirmada, dlgekte yer alan
sorularin ortak faktor yapilarimi belirlemek i¢in verilere faktor analizi uygulanmustir.
Anket birden ¢ok sorudan olugsmustur. Sorular arasinda birbirleri ile olan iligkilerin

incelenmesi maksadiyla faktor analizine bagvurulmustur. Faktor analizi, ayn1 yapiy1 ya
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da niteligi Olcen degiskenleri bir araya toplayarak Olgmeyi az sayida faktor ile
aciklamay1 amaclayan bir istatistiksel tekniktir.

Boyut indirgendikten sonra verilere uygulanan faktor analizi sonucunda
birbirinden bagimsiz 6zdegeri 1’den biiyiik ortak faktor yapilarini belirleyen 6 faktor
bulunmugtur. Verilerin faktor analizine uygun olup olmadigi ve veri matrisinin birim
matris olup olmadigi KMO ve Bartlett istatistiklerine gore arastirilmis ve veri matrisinin

faktor analizine uygun oldugu belirlenmistir. Sonuclar tablo 3’te verilmistir.

Tablo. 3 Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Olgiimii
,803
Bartlett's Test Istatistigi ~ Approx. Ki-Kare
1209,338
Serbestlik Derecesi
300
P
,0001

Faktor analizinde yontem olarak temel bilesenler yontemi, doniistiirme olarak da

VARIMAX yontemi kullanilmigtir.

Faktorlerin birbiri ile iliskilerinin incelendigi veya baska bir deyisle birbirini
etkileme derecesi denildiginde yapilan analiz dondiiriilmiis faktor analizidir. Matriste
orijinal degisken ve onun faktorii arasindaki korelasyonlar arastirilir. Bir degiskenin
hangi faktor altinda mutlak deger olarak biiyiik agirliga sahipse o degisken o faktor ile
yakin iligki i¢indedir demektir. 0,50 ve iizerindeki agirliklar oldukga iyi olarak kabul
edilir. Tez calismsinda da faktor gruplari bu sekilde tespit edilmistir. Faktor yapilari ile

ilgili degerler tablo 4’te verilmistir.



Tablo.4 Faktor Yapilaryla ilgili Degerler
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Faktor 1. Cinsivet Ayrimciifn
Otel isletmelerinde kadin ¢alisanlar astlar tarafindan dikkate 3.30 | 1.216 0,787
alinmaz
Otel isletmelerinde kadin ¢alisanlar iistleri tarafindan dikkate 3.37 | 1.272 0,710
alinmaz
Cinsiyet iist diizey yoneticilik i¢in gereken vasiflarda belirleyici 3.15 | 1.354 | 0,661
veya etkileyici bir faktordiir 3.773 15.091
Kriz donemlerinde ilk olarak kadinlar isten ¢ikarilmaktadir 3.36 | 1.198 | 0,650
Kadin ¢alisanlar otel isletmelerinde kendilerine yonelik kariyer 3.31 | 1.150 | 0,609
engelleri oldugunu kabullenmislerdir
Kadinlar; maas, prim, statii gibi konularda ayrimciliga maruz 3.21 | 1.302 0,595
kalmaktadir
Faktor 2. Kadinlara Yonelik Olumsuz (")nvargllilg
Otel isletmelerinde kadinlara terfi konusunda daha fazla imkan 3.06 | 1.258 | 0,838
verilmektedir.
Otel isletmelerinde iist diizey yoneticilik i¢in kadinlara 3.36 | 1.157 | 0,713
erkeklerden daha ¢ok firsat verilmektedir. 2.591 10.364
Kadin calisanlar iist diizey yoneticilik yapamazlar 3.86 | 1.339 | 0,611
Kadinlar iist yonetim kademelerine ge¢mek icin karar vermekte 3.19 | 1.187 | 0,363
zorlanirlar
| Faktor 3. Ust Yonetimden Kaynaklanan Engeller
Kadin ¢alisanlar otel isletmelerinde cam tavani kirmak icin caba | 2.87 | 1.189 | 0,709
gosterir
Otel isletmelerinde iist diizey yoneticilikler kadinlardan ¢ok 244 | 1.191 | 0,650
erkeklere verilmektedir
Otel isletmelerinde erkeklere terfi konusunda daha fazla imkan 2.88 | 1.247 | 0,636 249 | 9968
verilmektedir ’ ’
Kadinlar iist diizey yonetim kademelerine ¢ikabilmek icin 3.03 | 1.420 | 0,550
erkeklerden daha fazla caligmak zorundadirlar
Kadinlar yeteneklerine gore daha diisiik konumlarda 312 | 1.220 | 0,517
calistinnlmaktadirlar
Faktor 4. Sosyal Yasam
Kariyer gelisimim i¢in “sosyal hayatimdan” fedakarlikta 245 | 1.122 | 0,861
bulunmam gerekiyor
Kariyer gelisimim igin “aile hayatimdan” fedakarlikta bulunmam | 2.56 | 1.142 | 0,860
gerekiyor
Tatil donemlerinde ve uzun saatler boyunca ¢alismami ailem hos | 2.50 | 1.246 | 0,503 2425 | 9701
kargilamiyor
Ailemle yeteri kadar zaman geciremedigim i¢in kendimi su¢lu 311 | 1.244 | 0,473
hissediyorum
| Faktor S. Aile Hayati
Kadinlarin ¢ocuk sahibi olmalar iglerini aksatir. 2.51 | 1.179 0,632
Kadinlar ¢ok fazla ailevi sorumluluk iistlenirler 2.22 | 1.101 | 0,603
Aile yagantimi olumsuz yonde etkiledigi halde bir iist kademe 2.72 | 1.260 | 0,602 |2.027 | 8.107
yoneticiligi icin teklif edilen pozisyonu kabul ederdim.
Is ve aile hayatim arasinda denge kurmakta zorlaniyorum. 3.04 | 1.271 |0,516
| Faktor 6. Egitim
Otel isletmelerinde erkeklere is egitimi konusunda esit firsatlar 2.60 | 1.110 | 0,852
taninmaktadir
Otel isletmelerinde kadimlara i cgitimi konusunda egi firsatlar | 2,62 | 1.064 | 0,842 | 1829 | 7318




78

Birinci faktorde yer alan sorular cinsiyet ayrimciligina dayanan, sorulardan
olustugundan cinsiyet ayrimciligi faktorii olarak agiklanmistir ve birinci faktorde 6 adet
soru vardrr. ikinci faktérde yer alan sorular incelendiginde ise kadimlara yonelik
olumsuz Onyargilar goze carpmaktadir bu baglamda ikinci faktdr kadinlara yonelik
olumsuz Onyargilar faktorii olarak agiklanmistir ve ikinci faktorde 4 adet soru vardir.
Ugiincii faktorde yer alan sorular ise kadin isgiiciine yonelik kariyer engellerini isaret
eden sorular vardir. Ugiincii faktér kadin isgiiciiniin kariyer engelleri olarak
adlandiriligtir ve faktdrde 5 adet soru vardir. Dordiincii faktor bizi kariyer gelisimi i¢in
gerekli olan zaman kavramina yonlendirmistir. Dordiincii faktor kariyer gelisimi ve
zaman faktorii olarak adlandirilmistir ve dordiincii faktor icerisinde 4 adet soru vardir.
Besinci faktor calisanlarin aile hayatma isaret etmektedir ve faktor aile hayati faktorii
olarak adlandirilmistir ve 4 adet soru faktorde yer almaktadir. Altinci ve son faktor ise is
egitimi ve cinsiyet faktorii olarak adlandirilmistir ve faktor altinda 2 adet soru yer

almaktadir.

Birinci faktor igerisinde Otel isletmelerinde kadin calisanlar astlar1 tarafindan
dikkate alinmaz (0.787) ile en yiiksek agirhiga sahip iken, Kadinlar; maas, prim, statii
gibi konularda ayrimcilia maruz kalmaktadir (0.595) en diisiik agirlhiga sahip sorudur.
Ikinci faktor icerisinde en yiiksek agirliga sahip soru otel isletmelerinde kadimnlara terfi
konusunda daha fazla imkan verilmektedir (0.838) iken, Kadmlar iist yOnetim
kademelerine ge¢mek ic¢in karar vermekte zorlanirlar (0.363) en diisiik agirliga sahiptir.
Ugiincii faktorde kadin galisanlar otel isletmelerinde cam tavani kirmak igin ¢aba
gosterir (0.709) ile en yiiksek agirliga sahip iken, Kadinlar yeteneklerine gore daha
diisik konumlarda calistirilmaktadirlar (0.517) en diisiik agirhiga sahiptir. Dordiincii
faktorde kariyer gelisimim icin sosyal hayatimdan fedakarlikta bulunmam gerekiyor
(0.861) en yiiksek agirliga sahip, Ailemle yeteri kadar zaman geciremedigim icin
kendimi suclu hissediyorum (0.473) en diisiik agirliga sahiptir. Besinci faktorde en
yiiksek agirliga sahip ise, kadinlarin cocuk sahibi olmalari islerini aksatir (0.632) sorusu
iken, Is ve aile hayatim arasinda denge kurmakta zorlaniyorum (0.516) en diisiik
agirhiga sahiptir. Altinc1 faktdrde ise en yiiksek agirligi olan soru otel isletmelerinde

erkeklere is egitimi konusunda esit firsatlar taninmaktadir (0.852) sorusudur.
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3.5. ANKETIN ANALIZ YONTEMI

Anket formlarmin degerlendirilmesinde verilerin analizine iliskin olarak SPSS

programi 15.0 versiyonu kullanilmistir. Amaca yonelik olarak da program yardimiyla;

e Faktor Analizi
e Correspondance (Coklu Uyum Analizi)
e Giivenilirlik Analizi

o Kij-Kare

olusturularak degerlendirme ve yorumlamalar yapilmigtir.

4. BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

Uc boliimden olusan ankette yer alan sorulara iliskin; demografik ozellikler
frekans tablolari, cam tavan sendromunun varligma yonelik bulgularin frekans tablolar:
ve kadinlarin kariyer basamaklarmnda yiikselmelerindeki etkenlerin frekans tablolar:

olmak iizere ii¢ ayr1 frekans tablosu olusturulmustur.

4.1. DEMOGRAFIK OZELLIKLER FREKANS TABLOLARI

Arastirmanin anket boliimiinde yer alan 1-11’inci sorular, Isgorenlerin demografik
ozelliklerini belirlemek amaciyla diizenlenen sorulardan olugsmustur. Boliimdeki sorular
tim personele uygulanmistir. Boliimdeki sorulara verilen cevaplarin frekans tablolari

Tablo.5’te verilmistir.



Tablo.5 Demografik Ozellikler Frekans Tablosu

Degiskenler Frekans Yiizde Degiskenler Frekans Yiizde
Cinsiyet Yas
Kadin 46 36.8 18-28 54 43.5
Erkek 78 63.2 29-38 51 41.1
Toplam 124 100 39-48 16 12.9
Egitim Durumu 49 ve iistii 3 2.4
Tlkogretim 15 12.1 Toplam 124 100
Lise 46 37.1 Medeni Haliniz
Onlisans 30 24.2 Evli 53 42.8
Lisans 30 24.2 Bekar 66 53.2
Y.Lisans-Doktora 3 2.4 Bosanmis 5 4.0
Toplam 124 100 Toplam 124 100
Cahstiimz Departman Oteldeki Goreviniz
Onbiiro 20 16.1 Genel Miidiir 1 0.8
Kat hizmetleri 11 8.9 Departman Sefi 22 17.6
Yiyecek-Igecek 33 26.6 Departman Mudird 11 8.8
Halkla fligkiler 15 12.0 Toplam 34 27.2
Insan Kaynaklan 14 1.1 ls‘i‘tll‘flgsgl‘n“l‘lf Sﬁl
Mubhasebe-Finansman 9 7.3 4 Yildizlh 49 41.1
Pazarlama- Satig 6 4.8 5 Yildizh 75 58.9
Diger 16 12.9 Toplam 124 100
Toplam 124 100 Cocuk Sayimiz
Sektorde Calhistiimz Siire Cocugum Yok 74 59.7
1 yildan az 19 15.3 1 27 21.8
1-3 y1l 35 28.2 2 19 15.3
4-7 yil 36 29.0 3 ve Uzeri 4 32
8 yil ve iizeri 34 27.4 Toplam 124 100
Toplam 124 100 gau:;'fém?zdgure
Oteldeki Konumunuz 1 Yildan Az 37 29.8
Eleman 16 12.9 1-3 yil 44 35.5
Kadrolu Eleman 99 79.8 4-7 y1l 24 19.4
Stajyer 4 3.2 8 yil ve lizeri 19 15.3
Donemsel Eleman 5 4 Toplam 124 100
Toplam 124 100

80
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Arastirmaya katilan igsgorenlerin; % 36.8’inin kadin % 63.2’nin erkek oldugu,

biiyiik cogunluk olarak lise %37,1 ve Onlisans mezunu %24,2 olduklar1 yiikseklisans-
doktora egitimine sahip olanlarin oraninmn yalnizca %?2.4 oldugu, %?26’sinin yiyecek-
icecek departmaninda ve % 16.1’inin Onbiiro departmaninda ¢alisti1 pazarlama ve satis
departmaninda calisanlarin ise yalnizca % 4.8 oldugu, ¢alisanlarin % 29’unun 4-7 y1l, %
28.2’sinin 1-3 yil, % 27.4’iiniin ise 8 yil ve iizeri siiredir sektorde ¢alistigi, calisanlarin
9%79.8’inin kadrolu eleman, %3.8’inin stajyer ve %4’ liniin ise donemsel eleman oldugu,
calisanlarin %43’iiniin 18-28 ve % 41.1’inin 29-38 yas araliginda oldugu, 49 ve iistii yas
diliminde ise calisanlarin oraninin yalnizca %2.4 oldugu, calisanlarin %53.2’sinin bekar
oldugu ve %42.8’inin evli oldugu, %17.6’smin departman sefi oldugu yalnizca %0.8
oraninda (1 kisi) genel miidiir oldugu, %58.9’unun 5 yildizli otel isletmesinde ve
%41.1’1nin ise 4 yildizli otel isletmelerinde ¢alistig, %59.7’sinin ¢ocugunun olmadigi,
%21.8’inin 1 ¢ocugu oldugu ve %15.3’tiniin 2 cocugu oldugu, %35.5’inin 1-3 yil
siiredir ayn1 isletmede calistigl, %29.8’inin 1 yildan daha az bir siiredir ayni isletmede

calistig1 tespit edilmistir.

4.2. CAM TAVAN SENDROMUNUN VARLIGINA YONELIK BULGULARIN
FREKANS TABLOSU

Cam tavan sendromunun varligmi belirlemeye yonelik olarak yapilan frekans
analizi sonucunda elde edilen bulgular tablo.6’da verilmistir. Tabloda yer alan her bir

yarginin toplam frekansi 124, toplam yiizde degeri ise %100 diir.



Tablo.6 Cam Tavan Sendromu Bulgular

82

C = =
am Tavan g g £ g g
Sendromu Bulgular: S 2 g S S g¢e
== = i~ = ==}
=IR 5] G 5] ] ®
= X X < < = X
f % f % f % f % f %
Kadinlar, iist yonetime ge¢mek icin karar | 14 11.2 | 25 20.0 | 18 144 | 57 45.6 10 8.0
vermekte zorlanir.
Kadinlarin ¢ocuk sahibi olmalar1 islerini | 26 21.0 | 47 379 19 153 | 26 21.0 | 6 4.8
aksatir.
Kadinlar, ¢ok fazla ailevi sorumluluk | 34 27.4 55 44 4 13 10.5 18 14.5 4 3.2
iistlenirler.
Otel isletmelerinde iist diizey yoneticilikler, | 29 234 150 40.3 10 8.1 31 250 | 4 3.2
kadinlardan ¢ok erkeklere verilmektedir.
Otel isletmelerinde kadinlara terfi konusunda | 20 16.1 24 194 19 153 51 41.1 10 8.1
daha fazla imkan verilmektedir.
Otel isletmelerinde erkeklere terfi konusunda | 21 169 | 31 250 | 24 194 | 38 30.6 10 8.1
daha fazla imkan verilmektedir.
Otel isletmelerinde erkeklere, is egitimi | 18 14.5 50 40.3 25 20.2 | 25 202 | 6 4.8
konusunda esit firsatlar taninmaktadir.
Otel isletmelerinde kadinlara, is egitimi | 17 13.7 | 46 37.1 33 26.6 | 23 18.5 5 4.0
konusunda esit firsatlar tamnmaktadir.
Kriz donemlerinde, ilk olarak kadmlar isten | 11 8.9 21 16.9 24 194 48 38.7 20 16.1
cikarilmaktadir.
Kadinlar, maas, prim ve statii gibi konularda | 13 10.5 33 26.6 15 12.1 41 33.1 22 17.7
ayrimciliga maruz kalirlar.
Otel isletmelerinde, iist diizey yoneticilik igin | 11 8.9 21 16.9 18 145 | 60 484 | 14 11.3
kadinlara erkelerden daha c¢ok firsat
verilmektedir.
Kadinlar, yeteneklerine gore daha disik | 15 12.1 | 29 234 1 17 13.7 | 52 41.9 11 8.9
konumlarda ¢alistirilmaktadir.
Kariyer gelisimimi iistlerim desteklemektedir. | 15 12.1 | 62 50.0 | 24 194 | 17 137 | 6 4.8
Is ve aile hayatim arasinda denge kurmakta | 18 145 | 31 250 | 15 12.1 | 48 38.7 12 9.7
zorlaniyorum.
Ailemle yeteri kadar zaman gegirmedigim 16 129 1 29 234 ] 16 129 |51 41.1 12 9.7
icin kendimi suc¢lu hissediyorum.
Kariyer gelisimim igin “aile hayattimdan” | 17 13.7 | 59 47.6 19 15.3 17 137 | 8 6.5
fedakérlikta bulunmam gerekiyor.
Kariyer gelisimim icin “sosyal hayattimdan” | 21 19.6 | 59 47.6 19 15.3 17 137 | 8 6.5
fedakarlikta bulunmam gerekiyor.
Tatil donemlerinde ve uzun saatler boyunca | 30 24.2 45 36.3 13 10.5 29 234 7 5.6
calismamu ailem hos karsilamiyor.
Ailem, kariyer gelisimi konusunda beni 41 33.1 | 57 46.0 | 11 8.9 7 5.6 8 6.5
desteklemektedir.
Aile yasantimi olumsuz yonde etkiledigi 25 202 133 26.6 | 30 242 124 194 ] 12 9.7
halde bir tist kademe yoneticiligi igin teklif
edilen pozisyonu kabul ederdim.
Otel isletmelerinde kadin calisanlar astlari | 13 10.5 23 18.5 18 14.5 54 435 16 12.9
tarafindan dikkate alinmaz.
Otel isletmelerinde kadin c¢alisanlar iistleri | 14 11.3 20 16.1 19 153 | 48 38.7 | 23 18.5
tarafindan dikkate alinmaz.
Kadin calisanlar iist diizey yoneticilik | 14 11.3 10 8.1 6 4.8 43 347 | 51 41.1
yapamazlar.
Kadin calisanlar otel isletmelerinde | 8 6.5 28 226 | 21 169 | 51 41.1 16 12.9
kendilerine  yonelik  kariyer  engelleri
oldugunu kabullenmislerdir.
Cinsiyet iist diizey yoneticilik i¢in gereken | 17 13.7 | 31 25.0 ] 16 129 | 37 298 123 18.5
vasiflarda belirleyici veya etkileyici bir
faktordiir.
Kadin calisanlar otel isletmelerinde cam | 16 129 | 34 274 | 38 30.6 | 22 17.7 14 11.3
tavani kirmak icin ¢aba gosterir.
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Tablo 6.’daki veriler dikkate alindiginda Ornekleme katilanlarin; %41.1°1
“Kadmlar iist diizey yonetim kademelerine cikabilmek icin erkekler den daha fazla
calismak zorundadir.” Yargisina katiliyor iken %54.8’1 katilmiyor, %58’1 “Kadinlarin

9

cocuk sahibi olmalar1 islerini aksatir.” Yargisma katiliyor iken yaklasik %26’s1
katilmiyordur sonug¢ olarak kadinlarinin ¢ocuk sahibi olmalarinin islerini aksattigi
goriisii hakimdir denilebilir. Calisanlarin yaklasik %64°1 “Otel isletmelerinde iist diizey
yoneticilikler, kadmlardan c¢ok erkeklere verilmektedir.” Yargisina Kkatildigmi
belirtmistir ki yiiksek sayilabilecek oran bir cam tavanin varligini destekler niteliktedir
denilebilir. Calisanlarin %36’sinin “Otel isletmelerinde kadinlara terfi konusunda daha
fazla imkan verilmektedir.” Yargisina katiliyorum seklinde cevap vermesine dayanarak
kismen de olsa kadinlara yonelik pozitif ayrimciliktan s6z etmenin miimkiin oldugu
yargisina varilabilir, yaklasik %72’lik bir kisim ise “Kadimnlar, ¢ok fazla ailevi
sorumluluk istlenirler.” Sorusunu katiliyorum yoniinde cevaplamasina dayanarak ailevi
sorumluluklarm kadinlarin kariyeri Oniinde bir engel oldugu savunulabilir, yaklagik
%37’lik bir kisstm “Kadinlar, maas, prim ve statii gibi konularda ayrimciliga maruz
kalirlar.” Yargisina katiliyor iken yaklasik %51°lik kisim yargiya katimadiklarini
belirtmistir. Katilimcilarin yarisindan fazlasi cinsiyete dayali ayrimciligin olmadig:
yoniinde diisiinmektedir, yaklasik %62 oraninda ¢alisanlar “Kariyer gelisimim i¢in “aile
hayatimdan” fedakarlikta bulunmam gerekiyor.” Yargisina katilmaktadirlar, yaklasik
%68’1 “Kariyer gelisimim i¢in “sosyal hayatimdan” fedakéarlikta bulunmam gerekiyor.”
Yargisina katildiklarini belirtmislerdir. Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun aile ve sosyal
hayatindan fedakarlik ettigi cevaplardan anlasilabilir, %79.1 oraninda “Ailem, kariyer

2

gelisimi konusunda beni desteklemektedir.” Yargisina katiliyorum yoniinde cevap
vermiglerdir, yaklasitk %76 oraninda “Kadmn c¢alisanlar st diizey yoOneticilik
yapamazlar.” vyargisina katilmiyorum seklinde cevap vermislerdir. Ornekleme
katilanlarm biiyiik cogunlugunda kadinlara yonelik olumsuz 6nyargilar mevcut degildir,
%54’tu “Kadin calisanlar otel isletmelerinde kendilerine yonelik kariyer engelleri
oldugunu kabullenmislerdir.” Yargismna katilmiyorum yoniinde cevap vermistir,
yaklasik %39 oraninda “Cinsiyet iist diizey yoneticilik i¢cin gereken vasiflarda belirleyici
veya etkileyici bir faktordiir.” yargisi katiliyorum yoniinde cevaplanmustir, yaklasik

%41°1 1se “Kadin calisanlar otel isletmelerinde cam tavanm kirmak i¢in ¢aba gosterir.

yargisina katiliyorum yoniinde cevap vermistir.
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4.3. KADINLARIN KARIYER BASAMAKLARINDA YUKSELMELERINDEKI
ETKENLERIN FREKANS TABLOLARI

Kadimlarin kariyer basamaklarinda yiikselmelerindeki etkenlerin frekanslar:
tablo.7’de verilmistir. . Tabloda yer alan her bir yarginin toplam frekansi 45, toplam

yiizde degeri ise %100 diir.

Tablo.7 Kadinlarin Kariyer Basamaklarinda Yiikselmelerindeki Etkenlerin

Frekans Tablolan

, 5 E 5 g - g
Kadinlarin Kariyer Basamaklarinda g & = 2 3 g S
Yiikselmelerindeki Etkenler g E’ E’ E £ g £
= = ¥ ¥
f %o f %o f %o f %o f %
Aldigim egitim diizeyi bu pozisyona 15 | 333 ] 23 | 51.1 3 67 12| 44 |2 | 44
ulagsmamda 6nemli bir faktordiir.
Ustlerimden edindigim bilgilerin terfi 13 | 289 ] 25 | 55.6 4 89 12| 44 |1 2.2
etmemde 6nemli katkilar1 vardir.
Bu pozisyona terfi etmemde is harici 9 200 18 [ 40.0] 10 | 2225 |11.1 ]3| 6.7
sosyal iligkilerimin 6nemli rolii olmugtur.
Calistigim isletmenin kariyer gelisim 5 11.1] 21 (467 15 33314 | 89 ] - -
programlar terfi etmemde yardimct
olmustur.
Bu pozisyona gelmemde is arkadaslarima 12 267 19 | 422 11 | 244 ]3| 67 | - -
gore daha ¢ok calismam etkili olmustur.
Bu pozisyona ilerlememde diger 16 | 364 ] 18 [ 409 10 [205] 1| 23 | - -
calisanlara gore daha yiiksek performans
gostermemin etkisi olmusgtur.
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Tablo 7°deki veriler dikkate alindiginda 6rneklem igerisinde yer alan kadin katilimcilar;
yaklasik %85 oraninda “Aldigim egitim diizeyi bu pozisyona ulasmamda onemli bir
faktordiir.” yargisina katiiyorum yoniinde cevap verirken yaklasik %9 oraninda
katilmiyorum seklinde cevaplamislardir. Kadin calisanlarin kariyerleri i¢cin egitimin
Onemli bir faktor oldugunu diisiindiigii sonucuna varilabilir, yine yaklasik %85 oraninda
“Ustlerimden edindigim bilgilerin terfi etmemde onemli katkilar1 vardir.” yargisina
katilmiglardir. %60 oraninda “Bu pozisyona terfi etmemde is harici sosyal iliskilerimin
Oonemli rolii olmustur” yargisina katiliyorum seklinde cevap vermislerdir, yaklasik %58
oraninda “Calistigim isletmenin kariyer gelisim programlar: terfi etmemde yardimci
olmustur.” Yargisia katiliyorum seklinde yanitlamislardir. Kadin ¢alisanlarin cogunun
terfi programlarinda ayrimciliga maruz kalmadigin1 soylemek miimkiindiir denilebilir,
yaklasik %69 oraninda “Bu pozisyona gelmemde is arkadaslarima gore daha cok
caligmam etkili olmustur.” Yargisina katiliyorlarken, “Bu pozisyona ilerlememde diger

[3

calisanlara gore daha yiiksek performans gostermemin etkisi olmustur “ yargisina

yaklasik %77 oraninda katildiklarini belirtmislerdir.

5. DEMOGRAFIK OZELLIiKLER VE YASANAN CAM TAVAN ARASINDAKI
ILiSKi

Yapilan analizler sonuncunda demografik oOzellikler ve yasanan cam tavan
arasinda iligkiler tespit edilmistir. Calisanlarin cinsiyeti ve yasanan cam tavan unsurlari
arasindaki iligki ile otel isletmesinin sinifi ve yasanan cam tavan unsurlari arasinda iliski

belirlenmistir.

Ki-Kare analizi sonucunda beklenen frekanslar1 5’in altinda olanlar toplam goze
say1smin %20’sine karsilik geliyor ise ayrica minimum beklenen frekans 1’in altinda ise

capraz tablolar incelenmemistir.
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5.1. CINSIYET VE CAM TAVAN ENGELI UNSURLARI ARASINDAKI ILiSKI

Otel isletmelerinde calisan kadmlarin karsilastiklart sorunlarla c¢alisanlarin
cinsiyeti arasinda, bir baska deyisle calisanlarin cinsiyete bagli olarak karsilasilan
sorunlara bakislar: arasinda fark olup olmadig: Ki-Kare analiziyle arastirilmis, cinsiyetle
olcekte yer alan tiim sorular ¢aprazlastirilmis ve anlamli iliskiler bulunmustur. Iligkiler

tablo 8’de verilmistir.

Tablo.8 Cinsiyet Ve Cam Tavan Sendromu Unsurlar1 Arasindaki fliski

o | =
Bk
Cam Tavan Sendromu Unsurlari M 2 2 P
S |53
Kadinlar iist diizey yonetim kademelerine ¢ikabilmek i¢in erkeklerden 24.493 4 0.001
daha fazla ¢alismak zorundadir.
Kadnlar, ist yonetime ge¢mek icin karar vermekte zorlanir. 6.372 4 0.173
Kadinlarin ¢ocuk sahibi olmalari islerini aksatir. 8.996 4 0.061
Otel isletmelerinde kadinlara terfi konusunda daha fazla imkan 14.530 4 0.006
verilmektedir.
Otel isletmelerinde erkeklere terfi konusunda daha fazla imkan 11.075 4 0.026
verilmektedir.
Otel isletmelerinde erkeklere, is egitimi konusunda esit firsatlar 3.876 4 0.423
taninmaktadir.
Otel isletmelerinde kadinlara, is egitimi konusunda esit firsatlar 4.201 4 0.380
taninmaktadir.
Kriz donemlerinde ilk olarak kadinlar isten ¢ikarilmaktadir 10.971 4 0.027
Kadinlar maasg, prim, statii gibi konularda ayrimciliga maruz kalir 21.242 4 0.001

Otel isletmelerinde, iist diizey yoneticilik icin kadinlara, erkeklerden daha | 4.106 4 0.392
cok firsat verilmektedir.

Kadinlar yeteneklerine gore daha diigiik konumlarda calistirilmaktadirlar. 26.484 4 0.001
Is ve aile hayatim arasinda denge kurmakta zorlaniyorum. 0.227 4 0.994
Ailemle yeteri kadar zaman geciremedigim i¢in kendimi suclu 1.645 4 0.801
hissediyorum.

Kariyer gelisimim i¢in “sosyal hayatimdan” fedakarlikta bulunmam 7.741 4 0.102
gerekiyor.

Kariyer gelisimim i¢in “aile hayatimdan” fedakarlikta bulunmam 3.719 4 0.445
gerekiyor

Aile yasantimi olumsuz yonde etkiledigi halde bir iist kademe yoneticiligi | 4.580 4 0.333
icin teklif edilen pozisyonu kabul ederdim.
Otel isletmelerinde kadin c¢alisanlar astlari tarafindan dikkate alinmaz. 12.348 4 0.015
Otel isletmelerinde kadin calisanlar iistleri tarafindan dikkate alinmaz. 5.009 4 0.286
Kadin calisanlar otel isletmelerinde kendilerine yonelik kariyer engelleri 1.772 4 0.778
oldugunu kabullenmislerdir.
Cinsiyet iist diizey yoneticilik i¢in gereken vasiflarda belirleyici veya 7.328 4 0.120
etkileyici bir faktordiir
Kadin caliganlar otel iletmelerinde cam tavani kirmak igin caba gosterir. 6.150 4 0.188
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Tabloda da goriildigii ilizere “Kadinlar iist diizey yonetim kademelerine
cikabilmek icin erkeklerden daha fazla ¢aligmak zorundadir.” Sorusuna yonelik algilar:
arasinda fark bulunmamistir (P >0.05). Yargiya 6rneklem igerisinde yer alan kadinlarin
yaklasik %70’inin katiliyor olmasi kadinlarm, iist yonetim kademelerine c¢ikista
cinsiyete dayali ayrimciligin oldugunu diisiindiiklerine isaret etmektedir. Diger taraftan
orneklem igerisinde yer alan erkeklerin yaklasik % 71’inin yargiya katilmadiklarmi
belirtmesi ise erkeklerin diisiincelerinin kadinlarin, iist yonetim kademelerine c¢ikista
cinsiyete dayalr ayrimciliga maruz kalmadiklar: yoniinde oldugunu ortaya koymaktadir

sonucuna varilabilir.

“Kadmlar, tist yonetime ge¢mek icin karar vermekte zorlanir” (P<0.05)
sorusuna yonelik anlamli fark vardir. S6z konusu yargiya 6rneklem icerisinde yer alan
kadinlarin yaklasik % 61°1 katilmiyorken, drneklem icerisindeki erkeklerin ise %32’lik
boliimii yargiya katilmaktadir. Erkeklerin %32 diizeyinde olsa da yargiya katilmalar:
kadinlarin iist yonetime geciste karar vermekte zorlandiklarini diisiindiiklerini ortaya
koymakta iken, kadmlar c¢ogunlukla {ist yOnetime geciste karar vermekte

zorlanmayacaklarmi ifade etmislerdir.

“Kadinlarin ¢ocuk sahibi olmalar1 islerini aksatir” (P<0.05) sorusuna yonelik
orneklem icerisindeki kadin ve erkek c¢alisanlarin arasinda anlamli bir farkhilik vardir.
Kadinlar sorudaki yargiya yaklasik %57 oraninda katiliyor, erkekler ise yaklasik %61
oraninda katilmaktadir. Sonu¢ olarak c¢alisanlarin biiyiik bir kismi kadinlarm ¢ocuk

sahibi olmalarmin islerini aksatacagim diistinmektedir.

“Otel isletmelerinde kadinlara terfi konusunda daha fazla imkan verilmektedir.”
(P<0.05) sorusuna yonelik algilar arasinda da anlamli bir farklilik mevcuttur. Kadinlar
sorudaki yargiya % 63 oranmnda katilmiyor iken erkekler ise, algiya % 41 oraninda
katilmamaktadir. Verilere dayanarak otel isletmelerinde pozitif ayrimcilik yapilmadig:

sonucuna ulasilabilir.
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“Otel isletmelerinde erkeklere terfi konusunda daha fazla imkan verilmektedir.”
(P<0.05) sorusuna yonelik algilar arasinda anlamli bir farkliik mevcuttur. Kadin
calisanlar sorudaki algiya yaklasik % 59 oraninda katiliyor iken erkekler ise, yaklasik %
49 oraninda katilmaktadirlar. Otel calisanlarinin 6nemli bir kismi yargiya katildiklarii

belirtmislerdir.

“Otel isletmelerinde erkeklere, is egitimi konusunda esit firsatlar taninmaktadir.”
(P >0.05). Sorusuna yonelik kadin ve erkek calisanlarin algilar1 arasinda anlamli bir
farklilik yoktur. Kadinlarin yaklasik %52’si, erkeklerin ise yaklasik % 57’°si yargiya
katiliyorum yOniinde cevap vermistir. Yine “Otel isletmelerinde kadinlara, is egitimi
konusunda esit firsatlar taninmaktadir.” (P >0.05). Sorusuna yonelik kadin ve erkek
calisanlarin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Kadinlar %50, erkekler ise
yaklagik %52 oraninda yargiya Katildiklarini belirtmislerdir. Is egitiminde esitligin

mevcut oldugu sonucuna varilabilir.

“Kriz donemlerinde ilk olarak kadmlar isten ¢ikarilmaktadir.” (P<0.05) sorusuna
yonelik algilar arasinda anlamli bir farklilik vardir. Kadinlar sorudaki yargiya % 39
oraninda katilmiyor iken erkekler ise, yaklasik % 65 oraninda katimamaktadir.
Dolayisiyla erkekler kriz donemlerinde ilk olarak kadinlar isten c¢ikarildigi yargisina

cogunlukla katilmamaktadir.

“Kadmlar maas, prim, statii gibi konularda ayrimciliga maruz kalir” (P<0.05)
sorusuna yonelik algilar arasinda anlamli bir farklilik vardir. Kadmnlar sorudaki yargiya
yaklasik % 46 oraninda katiliyor iken erkekler, yaklasik %63 oraninda katilmadiklarini
belirtmiglerdir. Yani erkeklerin biiyiik bir kismi herhangi bir ayrimciligin oldugunu

diisiinmiiyorken kadinlarin yaklasik yarisi ayriciliga maruz kaldiklarini diistinmektedir.

“Otel isletmelerinde, iist diizey yOneticilik i¢in kadmlara, erkeklerden daha ¢ok
firsat verilmektedir.” (P >0.05). Sorusuna yonelik kadin ve erkek calisanlarin algilari
arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Kadmlar algiya yaklasik %68 oraninda
katilmadiklarini belirtirken erkeklerin yaklasik %56’s1 algiya katilmadiklarmi
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belirtmistir. Dolayisiyla otel isletmelerinde, iist diizey yoneticilik icin kadinlara,

erkeklerden daha ¢ok firsat verilmemektedir sonucuna ulasilabilir.

“Kadmlar yeteneklerine gore daha diisiik konumlarda caligtirilmaktadirlar.”
(P<0.05) sorusuna yonelik algilar arasinda anlaml bir farklilik vardir. Kadinlar sorudaki
yargiya yaklasik % 57 oraninda katiliyor iken erkekler, yaklasik % 24 oraninda
katildiklarini belirtmislerdir.

“Is ve aile hayatim arasinda denge kurmakta zorlamyorum.”, “Ailemle yeteri
kadar zaman geciremedigim icin kendimi su¢lu hissediyorum.”, Kariyer gelisimim i¢in
“sosyal hayatimdan” fedakarlikta bulunmam gerekiyor., “Kariyer gelisimim i¢in “aile
hayatimdan” fedakarlikta bulunmam gerekiyor”, “Aile yasantimi olumsuz yonde
etkiledigi halde bir iist kademe yoneticiligi i¢in teklif edilen pozisyonu kabul ederdim.”,
“Otel isletmelerinde kadin calisanlar iistleri tarafindan dikkate alinmaz.”, “Kadin
calisanlar otel isletmelerinde kendilerine yonelik kariyer engelleri oldugunu
kabullenmislerdir.”, “Cinsiyet iist diizey yoneticilik i¢cin gereken vasiflarda belirleyici
veya etkileyici bir faktordiir “, “Kadin c¢alisanlar otel iletmelerinde cam tavani kirmak
icin ¢caba gosterir.” Sorularinda P degeri %5 ‘den biiyiikk (P >0.05) oldugu i¢in sorulara

yonelik kadimn ve erkek calisanlarin algilar arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

“Otel isletmelerinde kadin calisanlar astlar1 tarafindan dikkate alinmaz.”
(P<0.05) sorusuna yonelik algilar arasinda anlaml bir farklilik vardir. Kadinlar sorudaki
algiya yaklasik %33 oranminda katiliyor iken, erkekler ise yaklasik %27 oraninda
katildiklarini belirtmislerdir.

5.2. OTEL ISLETMESININ SINIFI VE CAM TAVAN UNSURLARI ARASINDAKI
ILISKI

Otel isletmelerinde calisan kadin yoneticilerin iist ve tepe yoOnetimine gegiste

karsilastiklari sorunlarim isletmelerin smiflarma bagh olarak bir iligki olup olmadigini
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arastirmak iizere otelin yildiz sayist ile dlcekte yer alan sorular karsilastirilmis ve Tablo

9’da yer alan bulgular elde edilmistir.

Tablo.9 Otel isletmelerinin Siifi fle Cam Tavan Engeli Unsurlar1 Arasindaki

Mliski
_é .-
& Z 8
. N9
Cam Tavan Engeli Unsurlar ¥ 289 P
: = O
g |33
Kadnlar iist diizey yonetim kademelerine ¢ikabilmek icin erkeklerden daha | 7.132 4 0.129
fazla ¢alismak zorundadir.
Kadnlar, ist yonetime ge¢mek icin karar vermekte zorlanir. 5.313 4 0.257
Kadinlarin ¢ocuk sahibi olmalari islerini aksatir. 4.220 4 0.377
Kadinlar ¢ok fazla ailevi sorumluluk iistlenirler 5.008 4 0.286
Otel isletmelerinde kadinlara terfi konusunda daha fazla imkan 7.085 4 0.131
verilmektedir.
Otel isletmelerinde erkeklere, terfi konusunda esit firsatlar taninmaktadir. 1.741 4 0.783
Otel isletmelerinde erkeklere, is egitimi konusunda esit firsatlar 1.243 4 0.871
taninmaktadir.
Otel isletmelerinde kadinlara, is egitimi konusunda esit firsatlar 3.013 4 0.556
taninmaktadir.
Kriz donemlerinde ilk olarak kadinlar isten ¢ikarilmaktadir 7.968 0.093
Kadinlar maas, prim,Statii gibi konularda ayrimciliga maruz kalirlar 9.514 0.049
Otel isletmelerinde iist diizey yoneticilik i¢in kadinlara erkeklerden daha 1.719 0.787
cok firsat verilmektedir
Kadinlar yeteneklerine gore daha diisiik konumlarda calistirilmaktadirlar. 4.483 4 0.345
Is ve aile hayatim arasinda denge kurmakta zorlaniyorum. 9.635 4 0.047
Ailemle yeteri kadar zaman geciremedigim i¢in kendimi suclu 4.995 4 0.288
hissediyorum
Kariyer gelisimim i¢in “sosyal hayatimdan” fedakarlikta bulunmam 7.137 4 0.129
gerekiyor
Kariyer gelisimim i¢in “aile hayatimdan” fedakarlikta bulunmam gerekiyor | 0.725 4 0.948
Tatil donemlerinde ve uzun saatler boyunca ¢alismami ailem hos 5.944 4 0.203
karsilamiyor
Aile yasantimi olumsuz yonde etkiledigi halde bir iist kademe igin teklif 4.567 4 0.335
edilen pozisyonu kabul ederdim
Otel isletmelerinde kadin calisanlar astlari tarafindan dikkate alinmaz 5.480 4 0.242
Otel isletmelerinde kadin calisanlar iistleri tarafindan dikkate alinmaz 2.606 4 0.626
Kadin calisanlar otel isletmelerinde kendilerine yonelik kariyer engelleri 5.023 4 0.285
oldugunu kabullenislerdir.
Cinsiyet iist diizey yoneticilik i¢in gereken vasiflarda etkileyici veya 9.463 4 0.051
belirleyici bir faktordiir.
Kadin calisanlar otel igletmelerinde cam tavani kirmak icin ¢aba gosterir. 3.819 4 0.431
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Otel isletmelerinde calisan kadin yOneticilerin iist ve tepe yOnetimine gegiste
karsilastiklar1 sorunlarin igletmelerin siniflarina bagh olarak bir iliski olup olmadigini
arastirmak iizere otelin yildiz sayisi ile Olcekte yer alan sorular karsilastirilmis ve
tabloda yer alan veriler incelendiginde “Kadinlar iist diizey yonetim kademelerine

cikabilmek i¢in erkeklerden daha fazla calismak zorundadir.”, “Kadinlar, iist yonetime

gecmek icin karar vermekte zorlanir.”, “Kadinlarin ¢ocuk sahibi olmalar1 islerini
aksatir.”, “Kadimnlar c¢ok fazla ailevi sorumluluk iistlenirler”, “Otel isletmelerinde
kadinlara terfi konusunda daha fazla imkan verilmektedir.”, “Otel isletmelerinde

erkeklere, terfi konusunda esit firsatlar taminmaktadir.”, “Otel isletmelerinde erkeklere,
is egitimi konusunda esit firsatlar taninmaktadir.”, “Otel isletmelerinde kadinlara, is
egitimi konusunda esit firsatlar taninmaktadir.”, “Kriz donemlerinde ilk olarak kadinlar
isten c¢ikarilmaktadir”, “Otel isletmelerinde iist diizey yoneticilik icin kadinlara
erkeklerden daha cok firsat verilmektedir”, “Kadmlar yeteneklerine gore daha diisiik
konumlarda calistirilmaktadirlar.” , “Ailemle yeteri kadar zaman geciremedigim i¢in
kendimi suglu hissediyorum”, “Kariyer gelisimim i¢in “sosyal hayatimdan” fedakarlikta
bulunmam gerekiyor”, “Kariyer gelisimim i¢in “aile hayatimdan” fedakarlikta
bulunmam gerekiyor”, “Tatil donemlerinde ve uzun saatler boyunca calismami ailem
hos karsilamiyor”, “Aile yasantimi olumsuz yonde etkiledigi halde bir iist kademe icin
teklif edilen pozisyonu kabul ederdim” , “Otel isletmelerinde kadm calisanlar astlar:
tarafindan dikkate alinmaz”, “Otel isletmelerinde kadin calisanlar {iistleri tarafindan
dikkate alinmaz”, “Kadin calisanlar otel isletmelerinde kendilerine yonelik kariyer
engelleri oldugunu kabullenislerdir.”, “Cinsiyet iist diizey yoneticilik i¢cin gereken
vasiflarda etkileyici veya belirleyici bir faktordiir.”, “Kadin c¢alisanlar otel
isletmelerinde cam tavanmi kirmak i¢in caba gosterir.” Sorularinda P degeri %5 ‘den
biiyiik (P >0.05) oldugu i¢cin bu sorulara yonelik 4 yildizlh ve 5 yildizli otel

calisanlarinin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

“Kadinlar maas, prim, statii gibi konularda ayrimciliga maruz kalirlar (P<0.05)
sorusuna yoOnelik algilar arasinda anlamli bir farklihik vardir. Bes yildizli otel
isletmelerinde calisanlar sorudaki algiya % 60 oraninda katilmiyor iken, dort yildizli
otel isletmelerinde ise calisanlar yaklasik % 37 oraninda katilmamaktadir. Verilerden

hareketle bes yildizli otel isletmelerinde kadinlara yonelik ayrimciligin dort yildizl otel



92
isletmelerine oranla daha az oldugu sonucuna varilabilir.

“Is ve aile hayatim arasinda denge kurmakta zorlamyorum.” (P<0.05) sorusuna
yonelik algilar arasinda anlamli bir farkhilik vardir. Bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlar algiya % 36 oraninda katilmiyor iken, 4 yildizli otel isletmelerinde ise

calisanlar algiya yaklasik % 45 oraninda katilmamaktadir.

6. COKLU UYUM ANALIZi

Otel isletmelerinde kadimnlarin iist diizey yOnetimlere geciste karsilastiklar:
sorunlarin belirlenmesine yonelik yapilan ¢alismada degiskenler arasindaki iligkileri ve
degiskenlerin alt kategorilerine gore algilarin nasil oldugunu goérebilmek icin ¢oklu

uyum analizi yapilmstir.

Uyum analizi degiskenlerin kategorileri arasindaki benzerliklerin ya da
farkliliklarin uzakliklar cinsinden ifade edilmesi ve hangi alt kategorinin diger
kategoriye gore daha c¢ok benzer olduklarmni bulmayir amaglar. Ayrica capraz
tablolardaki degiskenlerin alt kategorileri arasindaki benzerlikleri daha az sayida
grafiksel olarak goriintiilemeyi amag¢lamaktadir (Giimiis, Keles ve Hamarat 2008:47).

6.1. CAM TAVAN SENDROMUNUN VARLIGINA YONELIK BULGULARIN
COKLU UYUM ANALIZLERI

Cam tavan sendromunun varligmma yonelik bulgular SPSS 15.0 programu
kullanilarak coklu uyum analizlerine tabi tutulmustur. Yapilan analiz sonuncunda
calisanlarin cinsiyet ve egitim diizeyine gore; 1, 2, 3, 4, 6, 11, 21, 24, 26 ve 27. sorular

ile anlaml iliskiler bulunmustur.
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6.1.1. CALISANLARIN CINSIYET VE EGITIM DUZEYLERINE GORE YONETIM
KADEMELERINE CIKABILMEK ICIN DAHA FAZLA CALISMALARI
GEREKTIGI ALGILAMALARI

Oncelikle cinsiyet ve egitim diizeyine gore soru 1’de yer alan durumu ortaya
koyabilmek icin ii¢ degisken birlikte ele alinmis ve anlamli iligkiler bulunmustur.

Sonuglar grafik 1’de verilmistir.

Grafik. 1 Cahsanlarin Cinsiyet ve Egitim Diizeylerine Gore Yonetim
Kademelerine Cikabilmek I¢cin Daha Fazla Calismalan Gerektigi Algilamalar

1.5
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y katiim g5, ] 7 you
o katiliy orum kademelerine
u ,5 - (m] . . .
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o o yukseklisan  arieklerden daha
5 : lislmanain fazla calismak
a
Y zorundadir
' tamamen kati
khrarsizim o (SDI‘IJ 1)
1,04 = Egitim Durumunuz
tamamen kati . . .
15 a Cmsiyetimz

1,0 -5 00 .5 1,0 15
Boyut 1

Grafik 1’e gore ilkogretim mezunu erkek calisanlar 1. sorudaki “Kadinlar iist
diizey yonetim kademelerine c¢ikabilmek i¢in erkeklerden daha fazla caligmak
zorundadir” yargisina katilmadiklarini belirtmislerdir. Bu noktadan hareketle ilkogretim
diizeyinde egitime sahip olan erkek calisanlar, otel isletmelerinde kadinlar i¢in bir cam
tavan engeli olmadigimi diistinmektedir. Lise mezunu ¢alisanlar ise kararsiz olduklarini

belirtmislerdir. Yiiksek lisans-Doktora ve lisans mezunu kadin ¢alisanlar ise yargiya
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katildiklarim1 belirtmislerdir. Ust diizey yonetici ve/veya yonetici adayi olan yiiksek

ogretim diizeyindeki kadin ¢alisanlar ise algiya katildiklari belirtmislerdir. Ciinkii cam

tavan engelinin farkindalik diizeyi kariyer basamaklar1 ¢ikildik¢a artmaktadir.

6.1.2. CALISANLARIN CINSIYET VE EGITIM DUZEYLERINE GORE UST
YONETIME GECMEDE KARAR VERMEDE ZORLANMALARI ALGILAMALARI

Cinsiyet ve egitim diizeyi ile soru 2’de yer alan “Kadmlar, iist diizey yonetim
kademelerine ¢ikabilmek icin karar vermekte zorlanir” yargisi coklu uyum analizi ile

incelenmis ve anlaml iligkiler bulunmustur. Sonuclar grafik 2’de verilmistir.

Grafik. 2 Cahsanlarin Cinsiyet ve Egitim Diizeylerine Gore Ust Yonetime Gecmek

I¢cin Karar Vermede Zorlanmalar1 Algilamalar
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Grafik 2’de yer alan veriler incelendiginde; ornekleme katilan lise mezunu erkek

calisanlar soru 2°de yer alan “Kadinlar, iist diizey yonetim kademelerine ¢ikabilmek icin
karar vermekte zorlanir” yargisina katilmadiklarini belirtmislerdir. Lisans mezunu kadin

calisanlar ise soru 2’de yer alan yargiya katildiklarini belirtmislerdir.

6.1.3. CALISANLARIN CINSIYET VE EGITIM DUZEYLERINE GORE
KADINLARIN AILEVI SORUMLULUGU VE COCUK SAHIBI OLMA
SORUMLULUGU ALGILAMALARI

Cinsiyet ve egitim diizeyi ile soru 3 ve 4’te yer alan “Kadinlarin ¢ocuk sahibi
olmalari islerini aksatir” ve “ Kadinlar cok fazla ailevi sorumluluk iistlenirler” yargilari
coklu uyum analizi ile incelenmis ve anlaml iligkiler bulunmustur. Sonuglar grafik 3’te

verilmistir.

Grafik. 3 Calisanlarin Cinsiyet ve Egitim Diizeylerine Gore Kadinlarin Ailevi

Sorumlulugu ve Cocuk sahibi Olma Sorumlulugu Algilamalar:
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Grafik 3’e gore ornekleme katilan lisans mezunu olan kadmlar “Kadinlarin ¢cocuk

sahibi olmalar islerini aksatir” ve * Kadinlar ¢cok fazla ailevi sorumluluk iistlenirler”
yargilarina katildiklarini belirtmislerdir. Kadmlarin soru 3 ve 4’te yer alan yargiya
katilmalarini ailevi sorumluluklar1 ve cocuk sahibi olmanin sorumlulugunun farkinda
olmalar1 ve sorumluluklarin islerini aksattig1 yoniinde yorumlanabilir niteliktedir.

Ornekleme katilan lise mezunu erkekler ise yargilara katilmadiklarin1 belirtmislerdir.

6.1.4. CALISANLARIN YAS VE EGITIM DUZEYLERINE GORE KADINLARA
VERILEN TERFi IMKANLARI ALGILAMALARI

Yas ve egitim diizeyi ile soru 6’da yer alan “Otel isletmelerinde kadinlara terfi
konusunda daha fazla imkan verilmektedir” yargisi ¢oklu uyum analizi ile incelenmis ve

anlamli iliskiler bulunmustur. Sonuglar grafik 4’te verilmistir.

Grafik. 4 Cahsanlarin Yas ve Egitim Diizeylerine Gore Kadinlara Verilen Terfi
Imkanlan Algilamalar
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Grafik 4’te yer alan veriler incelendiginde; Ornekleme katilan 18-28 yas

araligindaki 6n lisans ve lisans mezunu olan calisanlar soru 6’da yer alan “Otel
isletmelerinde kadinlara terfi konusunda daha fazla imkan verilmektedir” yargisina
katilmiyorum ya da kararsizim seklinde cevap vermislerdir. Ornekleme katilan 29-38
yas araligindaki calisanlar tamamen katiliyorum, lise mezunu calisanlar ise yargiya

katilmiyorum yoniinde cevaplar vermislerdir.

6.1.5. CALISANLARIN CINSIYET VE EGITIM DUZEYLERINE GORE
KADINLARIN AYRIMCILIGA MARUZ KALMA ALGILAMALARI

Cinsiyet ve egitim diizeyi ile soru 11°de yer alan “Kadmlar, maas, prim ve statii
gibi konularda ayrimciliga maruz kalirlar” yargisi ¢coklu uyum analizi ile incelenmis ve

anlamli iliskiler bulunmustur. Sonuglar grafik 5’de verilmistir.

Grafik. 5 Cahsanlarin Cinsiyet ve Egitim Diizeylerine Goére Kadinlarin

Ayrimcihiga Maruz Kalma Algilamalan
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Grafik 5’te yer alan veriler incelendiginde; Ornekleme katilan On lisans mezunu erkek

calisanlar soru 11°de yer alan “Kadinlar, maas, prim ve statii gibi konularda ayrimciliga
maruz kalirlar” yargisina kesinlikle katilmadiklarmi belirtmiglerdir. Yiiksekokul
mezunu erkekler otel isletmelerinde kadinlarin maas, prim ve statii gibi konularda
ayrimcihiga maruz kalmadiklarm diisiinmektedirler. Ornekleme katilan Yiikseklisans-

Doktora mezunlar1 ve lise mezunlar1 soruyu kararsizim olarak cevaplamislardir.

6.1.6. CALISANLARIN CINSIYET VE EGITIM DUZEYLERINE GORE AILE
HAYATI VE IS HAYATI ARASINDAKI TERCIHLERI ALGILAMALARI

Cinsiyet ve egitim diizeyi ile soru 21°de yer alan “Aile yasantimi olumsuz yonde
etkiledigi halde bir iist kademe yoneticiligi i¢in teklif edilen pozisyonu kabul ederdim”
yargisi ¢coklu uyum analizi ile incelenmis ve anlamh iligkiler bulunmustur. Sonuglar

grafik 6’da verilmistir.

Grafik. 6 Cahsanlarin Cinsiyet ve Egitim Diizeylerine Gore Aile Hayat1 ve Is

Hayati1 Arasindaki Tercihleri Algilamalar
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Grafik 6’da yer alan veriler incelendiginde; ornekleme katilan yiiksek lisans-doktora

mezunu kadin calisanlar soru 21°de yer alan “Aile yagsantimi olumsuz yonde etkiledigi
halde bir iist kademe yoneticiligi i¢in teklif edilen pozisyonu kabul ederdim” algisia
kararsizim seklinde cevaplamiglardir. Sonug olarak aile yasantilarinin kadin ¢alisanlarin
Oniinde bir engel oldugu sonucuna varilabilir. Lise mezunu erkek c¢alisanlar soruyu
tamamen katiliyorum seklinde cevaplamislardir. [Ikogretim mezunu erkek calisanlar ise

katilmiyorum seklinde cevaplamiglardir.

6.1.7. CALISANLARIN CINSIYET VE EGITIM DUZEYLERINE GORE
KADINLARIN UST DUZEY YONETICILIGI ALGILAMALARI

Cinsiyet ve egitim diizeyi ile soru 24’te yer alan “Kadm calisanlar iist diizey
yoneticilik yapamazlar” yargisi ¢oklu uyum analizi ile incelenmis ve anlaml iligkiler

bulunmustur. Sonuglar grafik 7°de verilmistir.

Grafik. 7 Calisanlari Cinsiyet ve Egitim Diizeylerine Gore Kadinlarin Ust diizey
Yoneticiligi Algilamalar
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Grafik 7°de yer alan veriler incelendiginde lise mezunu erkek calisanlar soruyu

katilmiyorum seklinde cevaplamiglardir. Sonug¢ olarak lise mezunu erkek calisanlarin
kadinlara yonelik olumsuz &nyargilar1 olmadigi sonucuna varilabilir. {kogretim mezunu
kadin calisanlar tamamen katiliyorum ve Kkararsizim seklinde cevaplamislardir.
[Ikogretim mezunu kadin cahsanlarin  kendi Kkariyerlerine engel koyduklar
diisiiniilebilir. Lisans mezunu kadinlar 1ise kesinlikle katilmiyorum seklinde
cevaplamiglardir. Sonug¢ olarak, egitim diizeyi yiiksek kadin calisanlar kadinlarin iist

diizey yoneticilik yapabileceklerini diisiinmektedir denilebilir.

6.1.8. CALISANLARIN CINSIYET VE EGITIM DUZEYLERINE GORE
KADINLARIN CAM TAVANI KIRMA CABALARI ILE CINSIYET VE
YONETICILIK ILISKiSI ALGILAMALARI

Cinsiyet ve egitim diizeyi ile 26 ve 27. sorularda yer alan “Cinsiyet iist diizey
yoneticilik i¢in gereken vasiflarda belirleyici veya etkileyici bir faktordiir” ve “Kadin
calisanlar otel isletmelerinde cam tavan1 kirmak i¢in caba gosterir” yargilar1 ¢oklu uyum

analizi ile incelenmis ve anlaml iligkiler bulunmustur. Sonuglar grafik 8’de verilmistir.

Grafik. 8 Calisanlarm Cinsiyet ve Egitim Diizeylerine Gore Kadinlarin Cam
Tavam Kirma Cabalan Ile Cinsiyet ve Yoneticilik Iliskisi Algilamalar
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Grafik sonucglarina gore; Ornekleme katilan calisanlardan Yiiksek lisans-Doktora

diizeyinde egitime sahip olanlar yargilara katilmadiklarmi bildirmislerdir. Benzer
sekilde ilkogretim ve lise mezunu erkek calisanlarda yargiya katilmadiklarini

belirtmislerdir.

6.2. KADINLARIN KARIYER BASAMAKLARINDA YUKSELMELERINDEKI
ETKILERIN COKLU UYUM ANALIZi

Turizm isletmelerinde c¢alisan kadmlarin bulunduklar1 pozisyonlara nasil
geldiklerini belirlemeye yonelik olusturulan ve sadece kadin calisanlar tarafindan
yanitlanan anket formunun ii¢lincii boliimiinde yer alan sorularin giivenilirligi
arastirilmis ve giivenilirlik istatistigi 0.676 olarak bulunmustur. Dolayisiyla boliimde
yer alan sorularin giivenilirligi yeterlidir. Sorularm genel ortalamasi 2.15 olarak
hesaplanmistir. Sonug¢ olarak Olgekte yer alan yargila iliskin c¢alisanlarin katiliyorum

seklinde cevaplar elde edilmistir.

Soru ortalamalarina bakildiginda en diisilk ortalama 1.98 ile 28, 29 ve 33.
sorularda elde edilmistir. En yiiksek ortalama ise 30. soruda elde edilmistir. Betimleyici

sonuclar tablo 10’da verilmistir.

Tablo 10. Kadinlarin Kariyer Basamaklarinda Yiikselmelerindeki Etkenlerin

Coklu Uyum Analizleri
Kadinlarin Kariyer Basamaklarinda Yiikselmelerindeki Standart
Etkenler Ortalama Sapma N
Aldlnglrr} egitim diizeyi bu pozisyona ulasmamda énemli bir 1.98 1,000 46
faktordiir
Ustlerimden edindigim bilgilerin terfi eimemde 6nemli 1.98 0.876 46
katkilar1 vardir
Fiu pozisyona terfi etmemde is harici sosyal iligkilerimin 2.48 1,131 46
onemli rolii olmustur
Calistigim isletmenin kariyer gelisim programlart terfi
etmemde yardimci olmustur. 243 0,789 46
Bu pozisyona gelmemde is arkadaslarima gore daha ¢ok
caligmam etkili olmustur 2,14 0,878 46
Bu pozisyona ilerlememde diger ¢alisanlara Gore daha yiiksek
performans gostermemin etkisi olmustur 1,89 0,813 46
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Giivenilirlik analizinde kullanilan Alpha yonteminin uygunlugu arastirilmis ve yontem
uyun bulunmustur [F=4.407 ; P=0.001]. Olgekte yer alan sorularin benzer sonuclar
verecek sekilde algilanip algilanmadigi bir bagka deyisle sorularin ¢alisanlarin farkli
Ozelliklerini ortaya koyup koymadigi arastirilmis ve sorularin benzer sonuclar verecek
sekilde hazirlandig1 belirlenmistir. [Hottelling T?= 38.774 ; F=7.028 ]. Olcekte yer alan
sorularin toplanabilir olup olmadig1 arastirilmis ve sorularm toplanabilir oldugu
bulunmustur [F=0.382; P=0.537]. Dolayisiyla ¢alisanlarin kategorik ozelliklerine gore
calisan kadinlarin bulunduklar1 pozisyonlara nasil geldikleri toplam skorlar itizerinden

incelenebilecektir.

Toplam skorlarin normal dagilip dagilmadigi Kolmogorof-Smimov ve Shapira-
Wilk istatistiklerine gore arastirilmis ve her iki istatistige gore normal dagilmadig:
bulunmustur (P >0.05). Bunun iizerine karsilagtirmalar kadin ¢alisanlarin kategorik
Ozelliklerine gore arastirilirken parametrik olmayan istatistiksel yOntemlere

basvurulacaktir.

Turizm isletmelerinde calisan kadinlarin bulunduklart pozisyonlara nasil
geldikleri algilamalarmin otel isletmelerin smifina (yildiz sayis1) gore degisiklik
gosterip gostermedigi Mann Whitney U testine gore arastirilmig ve onemli bir fark
bulunmamistir (P >0.05). Dolayisiyla kadin ¢alisanlarin ¢alistiklart otel isletmelerinin
smifina (yildiz sayis1) gore bulunduklar1 pozisyonlara nasil geldikleri algilar1 arasinda
anlamli bir fark yoktur. Sonug olarak Istanbul ilinde faaliyet gosteren 4 yildizli otel
isletmeleri ile 5 yildizh otel isletmelerinde kadin ¢alisanlarin bulunduklar1 noktaya nasil
geldikleri algis1 baz alindiginda calisan kadinlarm algilarinda anlamli bir farklilik

yoktur.

Turizm isletmelerinde calisan kadinlarin bulunduklar1 pozisyonlara nasil
geldikleri algilamalarmin egitim durumlari baz alindiginda degisiklik gosterip
gostermedigi  Kruskal-Wallis Testi’'ne gore arastirilmis ve anlamli bir fark

bulunmamistir [Ki-Kare= 4.377; P= 0.357].
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Turizm isletmelerinde calisan kadinlarin bulunduklar1 pozisyonlara nasil
geldikleri algilamalarinmn otel isletmelerinde gorevlerine gore farklilik gdosterip
gostermedigi Mann-Whitney U testine gore arastirilmis ve anlamhi bir farklilik

bulunmamistir (P >0.05).
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SONUC VE ONERILER

Otel isletmelerinde kadin calisanlar a¢isindan bir cam tavanin var olup olmadigini
tespit etmeye ve otel calisanlarinin cam tavan engelleri hakkindaki diisiincelerini ortaya
koymaya yonelik yapilan calisma kapsaminda; kariyer engeli kavrami ve kadinlarin
yOnetici olmalarmin Oniindeki kariyer engelleri, cam tavan kavrami, Ozellikleri ve
kirmaya yonelik faaliyetler, otel isletmelerinin genel 6zellikleri ve otel isletmelerinde
yasanan cam tavan sendromu kavramlar1 agiklanmis ve otel isletmelerinde yasanan cam

tavan engelleri iizerine bir arastirma yer almustir.

Calisan kadinlar genel olarak; toplumsal onyargilar, ailevi sorumluluklar, cinsiyet
ayrimciligl, cinsel kalip yargilar1 gibi kariyer engelleriyle sik sik karsi karsiya
kalabilmektedir. Cam tavan sendromu en fazla kadinlarin kariyer engeli olarak

rastladig1 unsurlardan biri olarak goriilebilmektedir.

Ozellikle emek yogun olan ve “kadinimsi” isleri kapsayan hizmetler sunan
konaklama sektorii goz Oniine alindiginda, ¢esitli kariyer engellerinin olugsmasina neden
olabilecek calisma sartlarmmin varligindan bahsetmek miimkiindiir. Ciinkii, turizm
sektoriinde hizmet, haftanin 7 giin ve 24 saati kesintisiz siirmektedir. Ozellikle
insanlarin tatil yaptig1 donemler (bayramlar, resmi tatiller, yaz sezonu vb.) insanlarin
aileleriyle vakit gecirdikleri ve dinlendikleri donemlerde otel isletmelerinde ¢aligmalarin
devam etmesi kadinlarin is hayatinda yiikselmelerinde 6nemli sorunlar olusturmaktadir.
Otel isletmelerinin yapisindan kaynaklanan sorunlara birde cinsiyet ayrimciligi ve
kadinlara yonelik olumsuz Onyargilar eklenince otel isletmelerinde ¢alisan kadinlar

acisindan kariyer basamaklarinda yiikselmek 6nemli bir sorun haline gelebilmektedir.

Otel isletmelerindeki yogun calisma temposu igerisinde kadin calisanlara yonelik
cam tavan engelleri, otel isletmelerinde; yiiksek is devamsizligi orani, yiiksek isgiicii
devri, verimlilik ve hizmet kalitesinin diismesi ve maliyetlerin artmasi1 gibi Orgiitsel

sonuclar ortaya cikarabilmektedir. Ayrica sirf kadin oldugu i¢in kendisine yonelik
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kariyer engellerinin oldugunu diisiinen kadin calisanda; motivasyon kaybi, performans
diisiikliigii, isletmeye olan bagliligin azalmasi, diisiik is tatmini ve ise yabancilagsma gibi
olumsuz bireysel sonuglar dogurabilir. Cam tavan sendromunun anlasilmasi ve ¢oziim
Onerilerinin sunulmasinin, otel isletmelerinde cam tavan engelleriyle karsilasan kadin
calisanlar acisindan ve otel isletmelerinin faaliyetlerini daha saglikli bir sekilde

yiiriitmesi agisindan biiyiikk neme sahip oldugu sdylenebilir.

Calismada, otel isletmelerinde yasanan cam tavan sendromunun varligmin ve
boyutlarinin ortaya konulmasi icin bir aragtirma yapilmustir. Arastirma Istanbul’da yer
alan 4-5 yildizli otel isletmelerinde calisanlar ve otel isletmelerinin yoneticileri tizerinde
yiiriitiilmiistiir. Aragtirma sonucunda, elde edilen bulgulara iliskin degerlendirmeler ve

yorumlar su sekilde ozetlenebilir.

Calisma sonucunda, kadm calisanlarin ¢ok fazla ailevi sorumluluk iistlendigi
belirlenmistir. Kadin c¢alisanlarin is hayatindaki sorumluluklarina ek olarak ailevi
sorumluluklara da yogun olarak sahip olmasi kariyerleri acisindan dogal bir engel teskil
etmektedir. Ozellikle annelik roliiniin yiikledigi sorumluluk kadm iizerinde kariyerini

erteleme, hatta kariyerine son verme egilimine yol agcabilmektedir.

Calisma sonucunda, otel isletmelerinde erkeklere terfi konusunda daha fazla
imkan verildigi sonucuna varilmaktadir. Kadin calisanlarin yaninda erkek calisanlarinda
daha diisiik bir oranda da olsa bu yondeki diisiincesi otel isletmelerinde cam tavan
engellerinin varligina isaret etmektedir. Kriz donemlerinde ilk olarak kadmlarin isten
cikarildig: ve kadmlarin maas, prim ve statii gibi konularda ayrimciliga maruz kaldig:

yoniindeki tespitler kadinlarin cam tavan engeliyle karsilastiklarini isaret etmektedir.

Calisma sonucunda, Kadmlarin yeteneklerine gore daha diisiik konumlarda
calistirildiklarin1  diisiindiikleri tespit edilmistir. Erkeklerin kiiciik bir kismi da bu
diisiinceye sahiplerdir. Kadinlarin kendi yeteneklerinin ve calistiklar1 konumla
yetenekleri arasindaki uyumun daha net farkinda olabilecekleri diisiiniildiigiinde bir cam

tavanla kars1 karsiya olduklar1 sonucuna varilabilir.
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Calisma sonucunda edinilen bilgilere gore, ¢alisanlarin biiyiik kisminin kariyer
gelisimleri icin “aile ve sosyal hayatlarindan” fedakarlik ettikleri diisiincesine sahip
olduklar1 saptanmistir. Aile hayatinda kadinin yiiklendigi yiiksek sorumluluk g6z 6niine
alindiginda kadinin kariyerinde basarili olabilmesi i¢in aile hayatindan fedakarlik ettigi
sonucuna varilabilir. Aile hayatindan fedakarlik 6zellikle evli ve ¢ocuk sahibi kadin
calisanda sucluluk duygusuna neden olabilir. Calisanin aile hayatindan fedakarlik
etmesinin aile lizerinde de birtakim etkileri olacaktir. Calisanlar, tatil donemlerinde ve

uzun siire ¢caligmalarin ailelerinin hos karsilamadigini diistinmektedirler.

Kadin caligsanlar kendilerine yonelik cam tavan engelleri oldugunu yiiksek oranda
diistinmektedirler. Bu diisiinceye erkekler de hakimdir ancak kadimnlara oranla bu
diisiince erkeklerin kii¢iik bir kisminda hakimdir. Bu baglamda cam tavan engelleriyle
kadinlarin birebir karsilasmalar1 sonucu kadinlarin farkindalik diizeyinin erkeklerden

daha ytiksek olmas1 ka¢inilmazdir denilebilir.

Kadin calisanlardan iist diizey yonetim kademelerinde daha etkin faydalanabilmek

icin alinabilecek onlemlere asagida deginilmistir;

o Kadin c¢alisanlara esnek caliyma saatleri saglanabilir. Esnek calisma saatleri
uygulamasi, kadin ¢alisanlarin aile yasantilarina zarar vermeyecek bir ¢alisma diizenine
sahip olmasini saglar. Aile hayatinda kadin calisanin isinden kaynakli bir sorunun
olmamast kadin c¢alisanlarin, is tatminini yiiksek tutarak ise baghliklarin1 ve

verimliliklerini arttiric1 bir etki yaratabilir.

o Otel isletmelerinde cinsiyet farki gozetmeksizin tiim calisanlarin esit firsatlar
altinda kariyer basamaklarmi planlamalar1 saglanabilir. S6z konusu uygulama kadin
calisanin otel isletmesine giivenini arttirabilecegi gibi daha etkin c¢alismasini
saglayabilir. Uygulama sonucu isletmede isgorenlerin hak ettikleri pozisyonlarda

caligmalarmin saglanabilmesi Orgiit i¢i ¢catigmalar1 da dnleyen bir nitelik tasiyabilir.
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o Otel isletmelerinde yoneticilik ve liderlik bilgi ve birikimine sahip olan kadin

calisanlarin kariyerlerinin basinda amaca uygun olarak yetistirilmesi saglanabilir. Kadin
calisanin kariyeri agisindan, otel isletmesinin de kadin calisgandan daha etkin bir sekilde

faydalanmasi agisindan onemlidir denilebilir.

o Otel isletmelerinde erkek ve kadin c¢alisanlarin basarilarinin esit kosullarda
odiillendirilmesi saglanabilir. Sonu¢ olarak isletmede calisanlar arasinda dogabilecek
cekismelerin Onlenmesi ve kadin calisanlarin ise yabancilagsmasinin &nlenmesi

dolayisiyla daha verimli ¢alisilmasi bakimindan 6nemlidir denilebilir.

o Is hayatinda kadinlara yonelik olumsuz onyargilardan armilabilir. Kadimnlara
yonelik olumsuz 6nyargilar potansiyel yonetici adaylarinin sirf kadin olduklari icin bilgi

birikim ve tecriibelerinden faydalanilamamasi sonucunu dogurabilir

Calisma sadece otel isletmelerinde uygulanmistir. Bundan sonra cam tavan
konusunda yapilacak caligmalarin turizm sektoriindeki diger isletmelerde ve diger
sektorlerde yapilmasi kavramin daha iyi anlasilmasmi saglayabilir. Cam tavanin
uygulandig1 sektorlerde karsilastirilmasi engelleri kaldirmak bakimindan da faydali
olabilir. Caligma yalnizca Istanbul ili sinirlar1 i¢inde faaliyet gosteren otel isletmelerinde
uygulanmistir. Dolayisiyla ¢aligmanin sonuclari turizm sektoriindeki diger isletmeler ve

Istanbul disindaki otel isletmeleri icin genellenemez.



108
KAYNAKCA

AKOGLAN, Meryem
1997 Konaklama Endiistrisinde Kadin Yoneticiler. Eskisehir: Eskisehir Meslek
Yiiksek Okulu Yayinlar1

AKOGLAN KOZAK, Meryem
1996 “Konaklama Endiistrisinde Kadinin Konumu” Anatolia, Eyliil- Aralik
1994  “Turizm Sektoriinde Yonetici Kadinlar”, Anatolia, Ocak - Haziran

ANAFARTA N., F. SARVAN ve N. YAPICI
2008 “Konaklama Isletmelerinde Kadm Yoneticilerin Cam Tavan Algisi: Antalya
Ilinde Bir Arastirma”, Akdeniz Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi (15)

ARIKAN, Semra
2003 “Kadin Yoneticilerin Liderlik Davranislart Ve Bankacilik Sektoriinde Bir
Uygulama”, Gazi Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
Cilt 5, Say1 1, Ankara

ARSLAN, Sengiil Altan
1998 “Ders Kitaplarinda Cinsiyetcilik” Tiirkiye Cumhuriyeti Bagbakanlik
Kadinin Statiisii ve Sorunlar1 Genel Miidiirliigii Yayinlari., Ankara

AYATA, Ayse
2003 “Birlesmis Milletler’den Kadin Arastirmasi”
http://www.emekdunyasi.net/upload/data/File/bm.pdf,  (04.06.2008).

AYDIN, Sule
2004 “Otel Isletmelerinde Stres Faktorleri ile Is birakma iliskisi: 4-5 Yildizli Otel
Isletmeleri Uygulamas1”, ( Doktora Tezi) Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Turizm isletmeciligi Anabilim Dali, {zmir

AYDIN, S, E.OZKUL, G.TANDOGAN ve N.SAHIN
2007 “Otel Isletmelerinde Kadinlarm Ust ve Tepe Yonetime Yiikseltilmesinde
Cam Tavan Etkisi Uzerine Bir Arastirma’’, 15.Y6netim ve Organizasyon
Kongresi, 25-27 Mayis, Sakarya

AYTAC, Serpil



109
1999 “Calisma Yasaminda Kadin ve Kariyer Sorunu” Tiirk Agir Sanayi
Yayinlari, Yaym No: 38 Ankara
2005 Calisma Yasaminda Kariyer: Yonetimi Planlanmasi Gelisimi ve Sorunlari,
Bursa: Ezgi Kitabevi

BASARAN, Ibrahim Ethem
1998  Yonetimde Insan iliskileri. Ankara: Giil yaymevi

BASKONAK, Seyit
2006 “Otel Isletmeleri Ac¢isindan Evrensel Liderlik Yaklagimlarinin Uygunlugu
ve Kabul Edilebilirlik Diizeylerinin Belirlenmesi: Hilton Otellerindeki Alt
ve Orta Diizey Yoneticilere YoOnelik Bir Uygulama”, (Yiiksek Lisans
Tezi),Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Turizm Isletmeciligi
Egitimi Boliimii, Ankara

BATMAN, Orhan'
1999  Otel Isletmelerinin Yonetimi. Adapazari: Degisim Yaymevi

BEDUK, Aykut
2005 “Tirkiye’de Calisan Kadm ve Kadm Girisimciligi” Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi www.e-sosder.com ISSN:1304-0278 Bahar 2005 C.3 S.
12 (106-117)

BERKTAY, Fatmagiil
2004 “Kadmlarin Insan Haklarmin Gelisimi ve Tiirkiye”, Istanbul Bilgi
Universitesi Sivil Toplum Kuruluslar1 Egitim ve Arastirma Birimi Sivil
Toplum Ve Demokrasi Konferans Yazilar1 No:7, Istanbul

BIiLIR GULER, Seyhan
2005  “Orgiit Kiiltiirii I¢inde Cinsiyet Ayrimcihigi ve Kadmlarin Isyerinde
Karsilastiklar1 Mesleki Baskilar: Trakya Bolgesi imalat Sektoriinde Kadin
Calisanlar Uzerinde Bir Arastirma”, (Doktora Tezi), Ankara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara

BURKE, J. Ronald
1997 “Women in Corporate Management”, Journal of Business Ethics 16: 873—
875

CAM, Erdem
2003  “Tiirk Istintam Politikasinda Calisan Kadimlar Ve Uygulanan Politikalar 2:
Istihtam Politikalarr” Celik Is Sendikasi Aylik Yaym Orgami ,Yil:3
Say1:13 Eyliil- Ekim, Ankara




110
CAROL J. Elsen,
1988 “The Woman's Go-for-1t!”’ I Library Journal

CATHY Burgess
2003 “Gender And Salaries in Hotel Financial Management”, Women in
Management Review, No. 18(1/2)

CINER, Ozgiir
1988 “Halkla iliskiler Sektoriinde Cinsiyete Dayali Ayrimeilik” ( Yiiksek Lisans
Tezi) Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Halkla _ liskiler Ve
Tanitim Anabilim Dali, Ankara

COSKUN, Sqlmaz ' '
2004 “Istihdam, Kadin Isgiici ve Yeni Is Kanunu Sempozyumu”, Tirkiye
Isveren Sendikalar1 Konfederasyonu Yayinlari, Mugla 242

CUCELOGLU, Dogan '
2004 “Insan Ve Davranis1” Remzi Kitapevi, 9. Baski, Istanbul

CAGIM SIYVE, Ozan
2004 “ Kadin - Erkek Liderlik Tarzlari Ve Cam Tavan” Tiirkiye Geng
Isadamlar1 Dernegi Elegans Magazin Dergisi Mart-Nisan
www.elegans.com.tr/arsiv/66/ haber018.html (15.05.2008)

DAVID A.C., M.H. JOAN, S.OVADIA ve R. VANNEMAN
1988 “The Glass Ceiling Effect”, Social Forces, December, No. 80 (2 ), 655-
682.

DEMIRBILEK, Sevda
2007 “Cinsiyet Ayirimciligmimn Sosyolojik A¢idan Incelenmesi” Finans Politik &
Ekonomik Yorumlar Dergisi, Istanbul

DENIZER, Diindar ve DIGERLERI
1998 Otel Isletmeciligi Kavramlar - Uygulamalar. Ankara: Turhan Kitabevi

DESS, G.G ve J.D.SHAW
2001  “Voluntary Turnover, Social Capital and Organizational Performans”
Academy ofManagement Review, 26, 3: 446-456

EMMERICH, Roxanne
2001 “Turnover” The Cpa Journal, October, 71, 10: 62-63




111

EREN, Erol
2000 “Orgiitsel Davran ve Yonetim Psikolojisi. Istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim A.S.
20010rgiitsel Davran ve Yonetim Psikolojisi. Istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim A.S.

EROGLU, Ergiin ) )
2005 “Miisteri Memnuniyeti Olgiim Modeli”, 1.U. Isletme Fakiiltesi Isletme
Dergisi, Cilt. 34, Sayi. 1: 7-25.

EROGLU, Feyzullah
2000 Davrams Bilimleri. Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 5. Baski

EVERT, L., T. DEBBIE Ve D. CAROL
1996  “Cognitive  Moral Development and  Attitudes Toward Women
Executives” Journal of Business Ethics ,(15)

FIDAN, F., O.1iSCi ve T. YILMAZ
2006  “Kadin Meslegi Kavrami: Anlamlilig1 Ve Icerigi” Tabulari Asmak : 2.
Uluslar aras1 Kadin Arastirmalari1 Konferansi, Dogu Akdeniz_Universitesi

GARDNER, James.E
1986  Stabilicing The Workforce. USA: Quorum Boks

GONULLU, M. ve I, GONUL
2002 “Calsma Yasaminda Kadmlar; Aile ve Is 1liskileri”, Cumbhuriyet
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Sivas Cilt: 25 No:1

GUL, Hasan
1997  “Orgiitsel Baghlik Yaklasimlarmin Mukayesesi Ve Degerlendirilmesi”,
Ege Universitesi ikjtisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Ege Akademik
Bakis, 1, {zmir

GULDAL, Duygu
2004 “Kadm Yoneticileri Motive Ve Demotive Eden Faktorlerin ~ Tespitine
Yonelik Bir Arastrma”, (Yiiksek Lisans Tezi) , Cukurova Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana

GUMUS, M., C. KELES ve B. HAMARAT
2008 “Yerel Halkin Turizm Etkilerini Algilamasi: Yesilyurt Koyt ve Kiiclikkuyu
Beldesi Ornegi", III.Balikesir Ulusal Turizm Kongresi, Balikesir, 17-19
Nisan 2008



112
GUROL, M. A. MARSAP, A. ) )
2006 “Gegmiste ve Giiniimiiz Yasamunda Ucretsiz ve Ucretli Isgiicii Olarak
Kadin” Tiirk Diinyas1 Sosyal Bilimler Dergisi Bilig, 42

GURSES, Ibrahim
2005  Onyargilarin Nedenleri”, Uludag Universitesi ilahiyat Fakiiltesi Dergisi,
Bursa 1
HEMMATI, Minu
2000 “Women’s Employment and Participation in Tourism”, Sustainable
Travel&Tourism

IRMA S. MANN ve S. SEACORD
2008 “What Glass Ceiling ?”, Lodging Hospitality, March, No. 15

IRMAK, Emel
2007 “Cinsiyet Esasli Ayrimciigin Insan Kaynaklar1 Yonetimine Etkileri”
(Yiiksek Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, [zmir

ICOZ, Orhan
2001 Turizm Isletmelerinde Pazarlama: Ilkeler ve Uygulamalar. Ankara: Turhan
Kitabevi

ISCAN, O. F. ve A. NAKTIYOK
2004 “Calisanlarm Orgiitsel Bagdasgimlarinin Belirleyicileri Olarak Orgiitsel
Baghlik Ve Orgiitsel Adalet Algilar1”, Ankara Universitesi Siyasal
Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 59, say1 1

JACKSON, Janet Cooper
2001 “Women Middle Managers’ Perception of the Glass Ceiling”, Women In
Management Review, 16(1)

JURADA, S. ve T. PALIGORAVA
2006 “Is There a "Glass Ceiling" In The Czech Republic ?” Transition
Newsletter, April-June 2006, Vol. 17, No. 2

KAKICIL H., H. EMEC ve U. SENAY
2004  “Turkiye’de Calhsan Kadmlarm Cocuk Bakim Tercihleri” Istanbul
Universitesi Iktisat Fakiiltesi Ekonometri Ve Istatistik Dergisi, Say1 5,

KANTARCI, K. ve M.A.YORUKOGLU
1998 Konaklama Isletmelerinde On Biiro ve Yonetimi. Ankara: DetayYayinlari




113
KASLI, Mehmet
2007 “Is Ozellikleri Modelinin Otel Isletmelerinde UygulanabilirligineYonelik
Bir Arastirma”, Dogus Universitesi Dergisi, 8 (2), Istanbul

KESKIN, Giiliimser )
1998  “Orgiitsel Stres ve Erzurum’da Kamu Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama”,
Verimlilik Dergisi. Mpm Yayinlart: S:2. s.141-164

KNUTSON B.J. ve R.S. SCHMIDGALL

1999 “Dimensions of the Glass Ceiling in the Hospitality Industry”, Cornell
Hotel and Restaurant Administration Quarterly, December

KOCACIK, F. Ve B. V. GOKKAYA, )
2005  “Tirkiye’de Calisan Kadinlar Ve Sorunlar1” , Cumhuriyet Universitesi
Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 6, Say1 1

KOOSKORA, M. ve BEKKER, E.
2007  “Women in Global Business - Female Expatriation” Estonian Business
School,Review 23 (2)

KOZAK, N., M.A. KOZAK ve M. KOZAK
2001 Genel Turizm Ilkeler ve Kavramlar. Ankara: Detay Yaymncilik

KOSE, S., S. TETIK ve C. ERCAN
2001 “Orgut Kulturtinii Olusturan Faktorler” Celal Bayar Universitesi iktisadi
Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 1

KUTANIS, R.O., H, AYSEGUL
2007 “Kadin Girisimcilerin Kisisel Ozgiirlik Algilamalarr”, 3. Ulusal Bilgi,
Ekonomi Ve Yo6netim Kongresi, Eskisehir

KUZGUN, Y. ve S, A. SEVIM
2005 “Kadmlarin Caliymasima Kargt Tutum ve Dini Yonelim Arasindaki Iligki.”
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi Cilt:37 Sayi:1

Li. L ve R. WANG LEUNG
1987 Female Managers In Asian Hotels: Profile And Career Challenges”
International Journal of Contemporary Hospitality Management  No. 13

“4)

MATTIS, C. Mary
2004  “Women Entrepreneurs: Out From Under the Glass Ceiling”, Women in
Management Review, No. 19 (3),




114

MAVIS, Fermani
1994 Otel Isletmeciligi. Eskisehir: Anadolu Universitesi Yaynlari, 843, Eskisehir
Meslek Yiiksekokullar1 Yayinlari, 1
MORRISON, A.M., R.P. WHITE., V.V. VELSOR
1987 “Breaking The Glass Ceiling” Addison-Wesley Publishing Company,
Academy of Management EXECUTIVE, November

MURAT. G Ve N. CELIK
2007 “Analitik Hiyerarsi Siireci Yontemi Ile Otel Isletmelerinde Hizmet Kalitesini
Degerlendirme: Bartin Ornegi”, Zonguldak Karaelmas Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, Cilt 3, Say1 6, Zonguldak

OLALI, Hasan
1990 Tprizm Pplitikam ve Planlamasi. {stanbul: 1sletme Fakiiltesi Yaymlari, 228,
Isletme Iktisadi Enstitiisii Yayimnlari, 122

OLALL H. ve M. KORZAY
1993 Otel isletmeciligi. Istanbul: Beta Basim Yayim ve Dagitim  A.S.

OLAS, Oznur
2006 “Kadimn Yoneticinin Calisma Yasaminda Degisen Karakteristigi Uzerine Bir
Saha Calismasi: Sakarya Ornegi”, (Yiiksek Lisans Tezi), Sakarya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi Ve Endiistri
Iligkileri Anabilim Dali, Sakarya

ORAL, Saime
2005 Otel Isletmeciligi ve Verimlilik Analizleri. Ankara: Detay Yayincilik

ORUCU, E., RKILIC VE T. KILIC
2008  “Cam Tavan Sendromu Ve Kadmlarmn Ust Diizey Yonetici Pozisyonuna
Yiikselmelerindeki Engeller: Balkesir ili Ornegi” Celal Bayar
Universitesi Tktisadi Ve idari Bilimler Fakiiltesi, c(14), s(2), Manisa

OZDEVECIOGLU, M., E.A., BULUT, E.A. TEKCE, Y. CIRLI, T. GEMICI, M.
TOZAL ve Y. DOGAN
2003 “ Kadin Ve Erkek Yoneticilerin Yonetimi Altindaki Personelin Motivasyon,
Stres Ve Is Tatmini Farkliliklarii Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”
Celal Bayar Universitesi iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi
Yo6netim Ve Ekonomi Cilt 10 Say1 2, Manisa




115
OZEN KUTANIS, R. ve S. ALPASLAN
2006 “Girisimei Ve Yonetici Kadinlarm Profilleri Farkli midir?” Afyon Kocatepe
Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, c¢(8), _ S(2),
Afyon

PALANKOK, Nezihe Yasar
2006 “Kariyer Yonetimi Araglari Olarak Mentorluk Ve Kogluk” (Yiiksek Lisans
Donem Projesi), Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara

PALAZ, Serap
2007 “Tirkiye’de Cinsiyet Ayrimciligi Analizinde Neo Klasik Yaklasima Kars1
Kurumcu Yaklagim: Esitligi Saglayici Politika Onerileri”, Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Balikesir 3

PEHLIVAN, inayet
1995 “Yonetimde Stres Kaynaklar1”, Personel Gelistirme Merkezi Yayin No: 16,
Ankara

PETER J. MC DONNELL, M.D.
2008 “Dealing with The Glass Ceiling” American Business Media, Editorial (4)

POWELL, N. G. ve D. A. BUTTERFILED
1994 “Investigating Tte Glass Ceiling Phenomenon: An Emprical Study Of
Actual Promotions To Top Managment”, Academy of Management
Journal, Vol. 37, No. 1

ROSS, Glenn. F.
1997  “Career Stress Responses Among Hospitality Employees”, Annals of
Tourism Research. V: 24. N: 1. p.41-51.

SEYHAN, K. ve Y. OZTURK
2005 “Konaklama Isletmelerinde Sunulan Hizmet Kalitesinin Arttirilmasinda
Isgoren Egitiminin Yeri Ve Onemi”, Gazi Universitesi Ticaret Ve Egitim
Fakiiltesi Dergisi, Say1:1

SHENNAN, Eugene P.
1995  “Affective Responses To Employee Turnover” The Journal of Social
Psychology, February, 135: 63-69

STAW, Barry M.
1991 Psychological Dimensions Of Organizational Behevriour. California:
Maxwell Mcmillen Inc




116
SENER, Burhan
2001 Modern Otel isletmelerinde Yonetim ve Organizasyon. Ankara: Detay
Yaymevi

SENER. I ve B. DOGAN
2007 “Kars1 Cinsin Yoneticisi Olmak Ya Da Isten Ayrilmak: Birlikte Caligan
Grubun Cinsiyet Bilesiminin Isten Ayrilma Davranisina Etkisi”,
15.Y6netim ve Organizasyon Kongresi, 25-27 Mayis, Sakarya

TASKIN, Lale
2008 “Uluslararas1 Sozlesmeler Isiginda Kadinmn  Durumu”  Cumbhuriyet
Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Dergisi, (8),(2) Sivas

TASKIRAN, Erkan
2005 “Otel Isletmelerinde Liderlik Ve Yoneticilerin Liderlik Yonelimleri:
Istanbul’daki Bes Yilidizli Otel Isletmelerinde Bir Arastirma”, (Yiiksek
Lisans Tezi), Abant Izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Turizm isletmeciligi Anabilim Dali, Bolu

TOKER, Boran
2007 “Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri: Izmirdeki Bes Ve Dort
Yildizli Otellere Yonelik Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, 8
(1), Istanbul

TUTUNCU, O. ve M. DEMIR
2002 Konaklama Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Isgiicii
Hareketlerinin Analizi. Ankara: Turhan Kitabevi Yaymlari

USAL, A. ve Z. KUSLUVAN
2000  Davranis Bilimleri. Izmir: Anadolu Matbaas1 Baris Yayinlar1 Fakiilteler
Kitabevi, Yeniden Gozden Gegirilmis 3. Baski

USTA, Ocal
2001 Genel Turizm. Izmir: Anadolu Matbaas1

UZUN, Gizem
2004 “Kadin YoOneticileri Motive Ve Demotive Eden Faktorlerin
TespitineYonelik Bir Arastrma” (Yiiksek Lisans Tezi) Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana

UNLUOLEN, K., M. ERTURK ve A.OLCAY
2009 “Otel Isletmelerinde Psiko-sosyal Motivasyon Araglar1 Ve Bu Araglarin
Farkli Departmanlar Uzerindeki Etkisine Yonelik Ankara Ve Izmir



117
Otellerinde Bir Uygulama”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi www.e-
sosder.com ISSN:1304-0278 C.6 S.19 (09-32)

WERHANE, H. Patricia
2007 “Women Leaders In a Globalized World”, Journal Of Business Ethics
74: 425-431

www.adnansisman.com “ Otel Isletmelerinde Verimlilik Olciimleri” (05.06.2008).

http://www.akademikbakis.org/sayi9.htm., “Y oneticilerde Deger Yargilar1”,
(01.05.2008)

http://de.anneyiz.biz/haber/haberdtl.php?hid=1809.,  “Kadimin  Kariyer  Gelisimi
Oniindeki Engeller” (05.16.2008).

http://www.bilgilik.com/psikoloji/kavramlar/stereotip.html “Setereotip”(05.05.2008)

www.die.gov.tr/tkba/tkba tr.htm., ““ Tiirkiye’de Kadin Bilgi Ag1” (30.11.2006).

http://www.huksam.hacettepe.edu.tr/Turkce/SayfaDosya/cinsiyet esitligi.pdf “Cinsiyet
Esitligi, Baris Ve Gelisme Yolunda Pekin +5 Sonuclar1 ve Tiirkiye’de Durum”
(03.05.2008)

http://www.hotelguide.com., (14.07.2008).

http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/IcerikDetay.aspx ?KayitNo=8687 &Kwd=cam
9%2013.05.2008, “Pozitif Ayrimcilik Degil Denge” (01.06.2008).

http://www.isgucdergi.org/?p=arc_view&ex=203 &inc=arc&cilt=6&sayi=1&year=200
4, “Mentorluk Iliskilerine Farkli Bir Yaklasim:Kariyere Uyarli Mentorluk”
(07.06.2008)

www.ilo.org/wcmspS/groups/public/---dgreports/--- dcomm/documents/publication
/kd00110.pdf “Breaking Glass Ceiling through the Women in Management”
(14.08.2004)

http://www.jmo.org.tr/resimler/ekler/9c154¢4658d7fc4_ek.pdf Cinsiyet ~ Ayrimcihigr”
TMMOB Jeoloji Miihendisleri Odast Ogrenci Kurultay1 (19.05.2008)

http:/www.ksgm.gov.tr, “Birlesmis Milletler CEDAW Komitesine Sunulmak Uzere
Hazirlanan Dordiincii ve Besinci Birlestirilmis Periyodik Tiirkiye Raporu™ (07.05.2008)




118

http://www.ksgm.gov.tr/belgeler/uaiperiyodik2.html, (12.04.2008).

http://www.tisk.org.tr/yayinlar.asp?sbj=ic&id=105 “Tarihsel Siirec Icinde Kadin
Isgiicii: Bursa Ornegi” (11.05.2008)

YILDIRIM, Meliksah
1989  Sanayide Isgiicii Kayiplari. : Ankara: MPM Yayinlari: 390

YOGUN ERCEN, A. Esmeray
2008  “Kadmlarin Cam Tavani Asma Stratejileri: Biiyiikk Olgekli Tiirk
Isletmelerinde Bir inceleme” (Doktora Tezi) Cukurova Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Adana

ZEL, Ugur
2002  “Is Arenasinda Kadin Yoneticilerin Algilanmasi ve Kralice Ar1 Sendromu”
Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi (TODAIE) Dergisi, Haziran Sayis1




119
OTEL iSLETMELERINDE KADIN CALISANLARIN KARSILASTIKLARI CAM
TAVAN ENGELI

Sayin Katilimet,

Bu aragtirmanin amaci, otel isletmelerinde calisan kadin yoneticilerin, iist ve tepe yonetime geciste karsilastiklar
engellerin tespit edilmesidir. Elde edilecek veriler, yalnizca akademik amaclar icin kullamlacaktir. Istenildigi
takdirde, ¢alismanin bulgular1 tarafiniza bir rapor halinde iletilecektir. Anket formunu doldurmaniz, en fazla 5

dakikamzi alacaktir. Gosterdiginiz ilgiden ve yardimlarinizdan dolay: tesekkiir ederiz.

Yrd. Dog. Dr. Sule AYDIN Bayram SEZEN

Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
suleaydin2002@hotmail.com sonerogul@hotmail.com
02862180018 05395089090

Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek

Oteldeki Goreviniz: () Genel Midir () Departman Sefi () Departman MidUr(

Calistiginiz Departman: () Onbiiro () Kat Hizmetleri () Yiyecek icecek () Halkla iliskiler
() Insan kaynaklari () Muhasebe-Finansman () Pazarlama-Satis () Diger..........ccccceeeeveeeennne.
Oteldeki Konumunuz: () Eleman () Kadrolu Eleman () Stajyer () Dénemsel eleman

Calistiginiz Otel isletmesinin Sinifi: ()4 yildizh ()5 yildizh

Sektorde Calistigimz Sure: ()1 yildan az ()1-3yil ( )47yl ( )8 yil ve tzeri
isletmede Calistiginiz Siire: ()1 yildan az ()1-3wl ( )47yl ( )8 yil ve tzeri
Yasiniz: ( )18-28 ( )29-38( )39-48( )49 ve Ustl

Egitim Durumunuz: ( )ilkdgretim ( )Lise  ( )Onlisans () Lisans ()YUksek Lisans- Doktora
Medeni Haliniz: ( )Evli ( )Bekar( )Bosanmis

Cocuk Sayimiz: ( )Gocugum yok ( )1 ()2( )3 ve Ustl
Litfen arka sayfaya geginiz. -

e “Cam tavan’, kadin calisanlarin ancak belli bir kademeye kadar gelip, tanimlanamayan sebepler
ve Onyargilardan 6tirQ, Ust ve tepe yonetime terfilerinin engellenmesi anlaminda kullanilan bir
kavramdir.



Tamamen
Katillyorum

Katillyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Tamamen
Katilmiyorum

Kadinlar ust diizey ydnetim kademelerine ¢ikabilmek icin erkeklerden daha fazla
¢alismak zorundadir.

Kadinlar, Gst yénetime gecmek igin karar vermekte zorlanir.

Kadinlarin gocuk sahibi olmalari iglerini aksatir.

Kadinlar, ¢ok fazla ailevi sorumluluk Gstlenirler.

Otel igletmelerinde (st dlzey vyoneticilikler, kadinlardan ¢ok erkeklere
verilmektedir.

Otel igletmelerinde kadinlara terfi konusunda daha fazla imkan verilmektedir.

Otel igletmelerinde erkeklere terfi konusunda daha fazla imkan verilmektedir.

Otel igletmelerinde erkeklere, is egitimi konusunda esit firsatlar taninmaktadir.

Otel igletmelerinde kadinlara, is egitimi konusunda esit firsatlar taninmaktadir.

Kriz dénemlerinde, ilk olarak kadinlar isten ¢ikariimaktadir.

Kadinlar, maas, prim ve statli gibi konularda ayrimciliga maruz kalirlar.

Otel isletmelerinde, Ust diizey yoéneticilik i¢in kadinlara erkelerden daha ¢ok firsat
verilmektedir.

Kadinlar, yeteneklerine gére daha diisik konumlarda ¢alistiriimaktadir.

Kariyer gelisimimi Gstlerim desteklemektedir.

Is ve aile hayatim arasinda denge kurmakta zorlaniyorum.

Ailemle yeteri kadar zaman gegirmedigim i¢in kendimi sug¢lu hissediyorum.

Kariyer gelisimim igin “aile hayatimdan” fedakarlikta bulunmam gerekiyor.

Kariyer gelisimim igin “sosyal hayatimdan” fedakarlikta bulunmam gerekiyor.

Tatil dénemlerinde ve uzun saatler boyunca ¢alismami ailem hos karsilamiyor.

Ailem, kariyer gelisimi konusunda beni desteklemektedir.

Aile yasantimi olumsuz yénde etkiledigi halde bir Gst kademe ydneticiligi icin teklif
edilen pozisyonu kabul ederdim.

Otel igletmelerinde kadin ¢alisanlar astlari tarafindan dikkate alinmaz.

Otel igletmelerinde kadin ¢alisanlar Ustleri tarafindan dikkate alinmaz.

Kadin ¢aliganlar Ust diizey ydneticilik yapamazlar.

Kadin ¢aliganlar otel igletmelerinde kendilerine y&nelik kariyer engelleri oldugunu
kabullenmiglerdir.

Cinsiyet Ust dizey yoneticilik igin gereken vasiflarda belirleyici veya etkileyici bir
faktordur.

Kadin ¢aliganlar otel igletmelerinde cam tavani kirmak i¢in ¢aba goésterir.
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Bu (Asagidaki) Kisim Kadin Cahisanlar Tarafindan Doldurulacaktir

Aldigim egitim diizeyi bu pozisyona ulasmamda 6nemli bir faktordiir.

Ustlerimden edindigim bilgilerin terfi etmemde 6nemli katkilar1 vardir.

Bu pozisyona terfi etmemde is harici sosyal iligkilerimin 6nemli rolii olmustur

Calistigim isletmenin kariyer gelisim programlar1 terfi etmemde yardimci
olmustur.

Bu pozisyona gelmemde is arkadaslarima gore daha ¢ok ¢alismam etkili olmustur.

Bu pozisyona ilerlememde diger calisanlara gore daha yiiksek performans
gostermemin etkisi olmugtur




